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VOORWOORD 
 
Deze thesis is het resultaat van een onderzoek naar psychologische contracten van werknemers in 
relatie tot hun communicatie met leidinggevenden.  
Als leidinggevende ben ik erg geïnteresseerd in de inzichten rondom communicatie en 
medewerkerstevredenheid. Ik doe altijd erg mijn best om congruent te communiceren, zodat datgene 
wat ik uitstraal overeenkomt met wat ik zeg en denk. Bovendien probeer ik het gedrag van de ander 
beter te duiden en er gepast op te reageren, met als resultaat een effectieve en doelgerichte 
communicatie.  
Het werken als leidinggevende op afstand (zelfsturende teams) heeft mijn interesse gewekt in de 
verschillende vormen van communicatie (face-to-face en communicatie op afstand) in relatie tot het 
psychologisch contract. Gezien de ontwikkelingen rondom de veranderingen van werkplek en het 
intensieve gebruik van moderne communicatiemiddelen leek me dit een interessant onderwerp om 
mee te nemen in mijn onderzoek.  
Tijdens dit onderzoek heb ik verschillende vormen van ondersteuning gehad om te komen tot dit 
eindresultaat. Daarom wil ik op de eerste plaats graag mijn eerste begeleider Dr. Jeroen de Jong 
bedanken voor de zeer waardevolle begeleiding tijdens de afstudeerperiode, zijn praktische instelling, 
enthousiasme en toegankelijkheid heeft gemaakt dat ik de afstudeerperiode als zeer prettig heb 
ervaren en altijd het vertrouwen heb gehad op een positieve afloop. In de tweede plaats wil ik mijn 
medestudenten uit de afstudeerkring ‘Psychologische contractbreuk’ bedanken en speciaal Pam vd 
Graaf. Pam was voor mij een belangrijke studiepartner tijdens de Master Management, het hele 
traject hebben we gezamenlijk doorlopen. Het samen opdrachten maken, met elkaar meekijken, 
feedback geven en krijgen heb ik als zeer waardevol ervaren. Daarnaast wil ik Vivent bedanken, zij 
hebben het financieel mogelijk gemaakt dat ik deze studie kon volgen. Als laatste wil ik mijn gezin 
bedanken, zij hebben mij de ruimte gegeven om te studeren daardoor voelde ik mij enorm gesteund 
tijdens mijn studie.  
Dit onderzoek is de laatste fase na verschillende modules en de Premaster binnen de OU om de 
masteropleiding ‘Managementwetenschappen’ af te ronden. De verkregen inzichten en het plezier om 
me te verdiepen in literatuur maakt dat ik mijzelf graag, ook in de toekomst, wil blijven voeden met 
nieuwe inzichten en sluit ik niet uit dat ik in de toekomst nog een opleiding ga volgen. 
Met trots presenteer ik bij deze mijn afstudeerthesis. 
 
 
 
Marjolein van Eggelen 
Juni 2017  
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SAMENVATTING 
Dit is een onderzoek naar de relatie tussen communicatie van werknemer en leidinggevende en 
psychologische contractbreuk (PC breuk) ervaren door de werknemer. Specifiek is onderzoek gedaan 
naar de samenhang tussen face-to-face communicatie en communicatie op afstand en de mate 
waarin de werknemer ervaart dat de beloften aan hem zijn nagekomen. Tevens is er gekeken naar 
samenhang tussen de mate van vervulling van beloften aan de werknemer en face-to-face 
communicatie en communicatie op afstand tussen werknemer en leidinggevende. Om dit effect te 
meten is gebruik gemaakt van een online survey, welke is gehouden onder 125 koppels van 
werknemer en leidinggevende uit verschillende organisaties. In deze survey is gebruik gemaakt van 
een dagboekmethode waarbij aan zowel werknemer als leidinggevende vijf weken lang wekelijks 
vragen zijn gesteld met betrekking tot communicatie, de relatie tussen werknemer en leidinggevende 
en de mate van vervulling van beloften. Door het gebruik van een dagboekstudie kan er met behulp 
van een multilevel analyse rekening gehouden worden met causaliteit tussen verschillende 
tijdseenheden op individueel niveau en met causaliteit in de gehele populatie. Het eerste niveau 
betreft dan het resultaat uit de causaliteit tussen de verschillende tijdseenheden van de werknemer 
zelf (within person). Het tweede niveau betreft het resultaat van alle respondenten (between person). 
Uit de analyse is een significant verband gevonden tussen de respondenten, echter niet binnen de 
respondenten. Na dit resultaat is onderzocht of er een relatie is tussen communicatie en de mate van 
PC breuk. En de mate van PC breuk en communicatie is onderzocht. Uit de analyse blijkt dat 
communicatie op afstand een (zwak)significant verband houdt met de mate van PC breuk ervaren 
door werknemer en dat de mate van PC breuk ervaren door de werknemer significant verband houdt 
met communicatie op afstand tussen werknemer en leidinggevende. De interne validiteit en 
betrouwbaarheid van dit onderzoek zijn groot. Beperking ligt in het niet random gekozen zijn van de 
respondenten en de samenstelling van de koppels leidinggevende en werknemers, waarbij de 
werknemers veelal geselecteerd zijn door de leidinggevende. Voor vervolgonderzoek betekent dit dat 
generalisatie van de uitkomsten van dit onderzoek een mogelijk uitgangspunt is. Andere opties voor 
vervolgonderzoek zijn o.a. het meten van de mate van PC breuk en de invloed van communicatie over 
een langere periode dan vijf weken. Of om communicatie op afstand te scheiden in telefonische 
communicatie en digitale communicatie.  
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1. INLEIDING 
AANLEIDING  
Vooral de laatste jaren hebben er vele verschillende economische en technische veranderingen plaats 
gevonden. Continue innovatie en globale concurrentie zorgen ervoor dat er steeds hogere eisen 
worden gesteld aan werknemers door organisaties. Werknemers moeten hun netwerk en kennis 
blijven ontwikkelen om zo en concurrentievoordeel te behalen en de marktpositie te versterken (Van 
Beek, Hu, Schaufeli, Taris, & Schreurs, 2012). De mobiele telefoon en het World Wide Web hebben 
ervoor gezorgd dat werknemers continu met elkaar in verbinding kunnen staan, ongeacht de plaats of 
tijd waar ze zich bevinden (Chesley, 2005). Door de veranderingen van werkplek en het intensieve 
gebruik van moderne communicatiemiddelen is er een forse daling van het face-to-face contact 
(Potter, 2005; Thatcher & Zhu, 2006). 
Het belang van een goede relatie tussen werknemer en werkgever is groot. De relatie tussen 
werknemer en werkgever vormt namelijk een fundamentele aspect van de organisatie (Coyle-Shapiro 
& Kessler, 2000). Een belangrijk punt hierbij is wie precies de werkgever vertegenwoordigt. Er zijn 
verscheidene organisatievertegenwoordigers die de visie van het beleid met betrekking tot beloften 
en verplichtingen in het psychologisch contract vormgeven. Zowel het topmanagement, direct 
leidinggevenden, als HR-functionarissen kunnen bijvoorbeeld bepaalde beloften doen (Schalk, Jong, & 
Freese, 2007). Dit onderzoek richt zich op de direct leidinggevenden in relatie tot hun werknemer. 
Deze relatie tussen leidinggevende en werknemer kan beschreven worden als opvattingen die de 
organisatie en de werknemer ten opzichte van elkaar koesteren met betrekking tot een billijke 
verhouding tussen inspanningen en opbrengsten (Schaufeli & Bakker, 2007). Dit wordt ook wel het 
psychologisch contract(PC) genoemd (Argyris, 1960) (Rousseau, 1995).  
Guest en Conway (2002) benadrukken het belang van communicatie van managers met werknemers 
in het managen van het psychologisch contract met werknemers. Frequente interactie en 
communicatie tussen leidinggevende en werknemer bevordert de totstandkoming van een goede 
relatie tussen werknemer en werkgever (Wade-Benzoni & Rousseau, 1998). In de literatuur worden de 
belangen en de voordelen van persoonlijke communicatie en face-to-face communicatie veelal 
benadrukt. Door middel van face-to-face communicatie worden boodschappen van de zender beter 
begrepen door de ontvanger, vanwege gezichtsuitdrukkingen en lichaamstaal, de non-verbale 
communicatie. Volgens Trenholm en Jensen (2004) kan non-verbaal gedrag krachtige boodschappen 
uitdragen. Zo worden non-verbale uitingen beter geloofd dan verbale uitingen en kunnen emoties 
beter worden overgedragen. Omdat de communicatie zo belangrijk is, is het interessant om te weten 
welke vorm en frequentie van communicatie tussen leidinggevende en werknemer invloed heeft op 
het psychologisch contract tussen die personen.  
In de bestaande literatuur is er vooral onderzoek gedaan naar het psychologisch contract in de 
traditionele werkconcepten. De bestaande werkconcepten gaan uit van een situatie waarin een 
werknemer zijn werkdag door brengt op kantoor en dat hij hierbij direct (fysiek) contact heeft met zijn 
leidinggevende. De manier van werken is drastisch veranderd met als gevolg dat men meer 
onafhankelijk kan werken van tijd en of plaats en minder persoonlijk contact heeft met collega’s en 
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leidinggevende (Mater, 2011). Het is niet meer vanzelfsprekend om collega’s of leidinggevende 
dagelijks te zien of spreken (Mater, 2011). Zo zijn er de laatste decennia steeds meer organisaties die 
de werknemers thuis laten werken, soms geheel, soms gedeeltelijk. Deze manier van werken noemt 
men 'Het Nieuwe Werken' (Bijl, 2009).  
Het nieuwe werken is een overkoepelende term die gebruikt wordt om de moderne manier van 
werken te beschrijven. Het is een zeer breed begrip; er is geen algemene definitie voor, omdat iedere 
organisatie het concept op zijn eigen manier vorm kan geven. Ook hebben organisaties vaak een eigen 
naam bedacht voor een werkvorm die overeenkomt met de kenmerken van het nieuwe werken 
(Mater, 2011). Een aantal kenmerken komt binnen iedere organisatie die het nieuwe werken heeft 
ingevoerd terug. Baane, Houtkamp en Knotter (2011) hebben vanuit de literatuur het begrip proberen 
samen te vatten in vier ‘werkprincipes’; de kenmerken waaraan organisaties die het nieuwe werken 
hebben ingevoerd, voldoen. Hierbij gaat het om organisaties die: 
1. Hun medewerkers in staat stellen om onafhankelijk van plaats en tijd te werken. 
2. Hun medewerkers consequent sturen op resultaat. 
3. Zorgen dat hun medewerkers vrij toegang hebben en gebruik kunnen maken van kennis, 
ervaring en ideeën. 
4. Gebaseerd zijn op flexibele arbeidsrelaties (arbeidsverhoudingen en contractvormen). 
Naast bovenstaande kenmerken komen er ook negatieve effecten naar boven uit onderzoek naar het 
nieuwe werken. Onderzoek van TNS/NIPO (2010) waarin respondenten aan konden geven dat men er 
niet voor kiest flexibel te werken, beschrijft dat 6% vindt dat ze anders te weinig face-to-face contact 
hebben met collega’s. Ook geven ze aan dat er meer wordt gecommuniceerd per e-mail en dat dat 
niet bevorderlijk is voor het persoonlijk contact. Met name de communicatie die meer op afstand 
plaats vindt wordt niet door iedereen als prettig ervaren. Een goede communicatie is van groot belang 
voor een goede sociale relatie tussen medewerker en leidinggevende, onderzoek van Kacmer et al. 
(2003) toont aan dat communicatie over het algemeen een positieve invloed heeft op een relatie. De 
sociale relatie tussen leidinggevende en werknemer is belangrijk bij de invulling van het psychologisch 
contract: hoe beter de relatie, hoe meer men afweet van de wederzijdse verwachtingen (Schalk, Jong, 
& Freese, 2007).  
Door meer communicatie op afstand bestaat de kans dat de sociale relatie tussen medewerker en 
leidinggevende vermindert en het risico op schending van het psychologisch contract groter wordt.  
Wanneer de werknemer vindt dat een verplichting door de leidinggevende niet is nagekomen, wordt 
er een schending van het contract ervaren: PC breuk (Robinson & Rousseau , 1994). In de literatuur is 
er al veel terug te vinden over het schenden van het psychologisch contract door de leidinggevende. 
Het blijkt een grote invloed te hebben op gevoelens, houdingen en gedragingen van werknemers; 
werk gerelateerde uitkomsten (Cassar & Briner, 2011).  
Freese (2007) heeft onderzocht dat er als gevolg van ervaren schending sprake kan zijn van een 
verminderde organisatiebetrokkenheid, minder bereidheid tot extra inspanning, een hogere 
verloopintentie, arbeidsverzuim en sabotage. Turnley & Feldman (1999) beschrijven dat er bij PC 
breuk in het algemeen vier reacties mogelijk zijn die een werknemer kan geven als gevolg van 
ontevredenheid op het werk. Exit, Voice, Neglect en Loyality.  
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De reacties na PC breuk kunnen oplossingsgericht zijn, maar kunnen ook een destructief effect op de 
relatie tussen werknemer en leidinggevende hebben (Rusbult, Farrel, & Mainous III, 1988). Het kan 
zijn dat de relatie tussen leidinggevende en werkgever herstelt en dit mogelijk ook een positieve 
bijdrage levert aan de vorm en frequentie van communiceren. Het kan ook zijn dat de relatie niet 
herstelt en er een neerwaartse spiraal gaat ontstaan, zoals Glasl (2015) beschrijft. 
1.1. ONDERZOEKSDOELSTELLING 
Het doel van dit onderzoek is om de relatie tussen communicatie en de mate van PC breuk inzichtelijk 
te krijgen. De moderatie die hierin wordt betrokken is de vorm en frequentie van communicatie 
tussen werknemer en leidinggevende.  
1.2. PROBLEEMSTELLING 
De doelstelling van dit onderzoek leidt tot de volgende centrale vraag: 
Wat is de invloed van communicatie tussen leidinggevende en werknemer (face-to-face contact en 
communicatie op afstand) op de mate van PC breuk ervaren door de werknemer, en wat is de invloed 
van de mate van ervaren PC breuk, ervaren door werknemer, op de communicatie (face-to-face en 
communicatie op afstand) tussen leidinggevende en werknemer? 
De onderzoeksvraag kan vertaald worden naar onderstaand conceptueel model. 
    
 
 
 
 
Figuur  1 Conceptueel model onderzoeksvraag 
 
1.3. ONDERZOEKSRELEVANTIE 
Dit onderzoek heeft zowel praktische-en maatschappelijke relevantie als theoretische relevantie. In de 
onderstaande paragrafen wordt dit verder toegelicht.  
1.3.1. THEORETISCH 
In eerste instantie ligt de theoretische relevatie in de aandacht voor het ontstaan van PC breuk 
ervaren door de werknemer in relatie tot verschillende vormen en frequentie van communicatie. Zoals 
eerder beschreven is er nog weinig onderzoek gedaan naar de relatie tussen communicatie en PC 
breuk. Er staat nagenoeg niets beschreven over de daadwerkelijke effecten van de vorm en frequentie 
van communicatie op PC breuk. Er is wel veel onderzoek gedaan naar de afzonderlijke elementen, PC 
breuk en communicatie maar niet in combinatie met elkaar. Daarnaast is er divers onderzoek gedaan 
Face-to-face 
contact 
Communicatie 
op afstand 
Mate van  
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naar het ontstaan van PC breuk en de relatie tussen schending van het psychologisch contract en 
psychologisch contract breuk (Morrison & Robinson, 1997). 
In de tweede plaats ligt de theoretische relevantie in de aandacht voor strategieën om het 
psychologische contract te repareren na PC breuk. Tot op heden is hier namelijk weinig bekend over 
de effectiviteit van strategieën om een psychologisch contract te repareren. Gezien de ontwikkelingen 
en veranderingen op communicatief gebied is dit onderzoek zeer relevant. Het is niet meer zo dat de 
werknemer en leidinggevende veel bij elkaar in nabijheid zijn of dat de communicatie veelal via face-
to-face contact verloopt.  
1.3.2. PRAKTISCH EN MAATSCHAPPELIJK 
De behoeften van de mens zijn in de loop van de tijd veranderd, deze veranderingen werken door 
binnen organisaties. Zo is er bijvoorbeeld behoefte aan meer balans tussen werk en privé, en de 
behoefte (van vooral de nieuwe generatie) om overal toegang te hebben tot informatie, informatie te 
delen met anderen en communities te vormen. De huidige organisaties doen hun best om in te spelen 
op deze veranderingen en hierdoor zie je nieuwe manieren van werken ontstaan. Eén voorbeeld 
hiervan is de invoering van ‘Het Nieuwe Werken’. Daarnaast worden er steeds meer andere vormen 
van communicatie gebruikt: informatie wordt via social media gedeeld en communicatie vindt vaker 
plaats door middel van communicatie op afstand zoals e-mail, sms en WhatsApp (Mater, 2011).  
In dit onderzoek wordt onderzocht of er een relatie is tussen de vorm en frequentie van communicatie 
tussen werknemer en leidinggevende en het ontstaan van PC breuk en de mate van de PC breuk. 
Tevreden werknemers zijn van groot belang voor een organisatie, vandaar dat het ook heel belangrijk 
is om te weten wat de vorm en frequentie van communicatie voor invloed heeft op de ervaren mate 
van PC breuk bij werknemers.  
De bovengenoemde maatschappelijke ontwikkelingen die samengaan met technologische 
ontwikkelingen, maken dat er op andere manieren gecommuniceerd wordt binnen organisaties, dit zal 
niet stil komen te staan maar zal in een snel tempo doorgaan de komende jaren. Kortom het is een 
‘hot issue’ binnen organisaties en de samenleving. De resultaten van dit onderzoek dragen eraan bij 
dat er in de toekomst mogelijk schade beperkt kan worden of na het ontstaan van PC breuk direct 
hersteld kan worden doordat de schender bewuster is van het effect van communicatie. Daarom is dit 
onderzoek zeer praktisch en maatschappelijk relevant.  
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2. THEORIE 
2.1. THEORETISCHE ACHTERGROND 
In dit hoofdstuk wordt aan de hand van verschillende bronnen beschreven wat er wordt verstaan 
onder het psychologisch contract, communicatie en de invloed hiervan op het psychologisch contract 
en hoe werkt de relatie tussen PC breuk en communicatie?  
2.1.1. PSYCHOLOGISCHE CONTRACT 
2.1.1.1. Arbeidsrelatie 
Om het concept psychologisch contract goed te begrijpen wordt eerst ingegaan op het begrip 
arbeidsrelatie. Een arbeidsrelatie is de relatie die een medewerker en een werkgever aangaan met 
betrekking tot de arbeid die door de medewerker geleverd wordt en de beloning die de werkgever 
daartegenover stelt (Nauta, Oeij, Huiskamp, & Goudzwaard, 2007) (Kluitmans, 2008). Als gevolg van 
verschillende ontwikkelingen en trends in de maatschappij is de aard van de arbeidsrelatie aan 
verandering onderhevig. Trends die te maken hebben met culturele, politieke, economische, 
sociologische en psychologische ontwikkelingen. Ontwikkelingen zoals internationalisering van het 
bedrijfsleven, uitbreiding van de concurrentie, verplaatsing van delen van bedrijfsactiviteiten, het 
toenemend aantal fusies en reorganisaties en de technologische vooruitgang (Evers & Wilthagen, 
2007). Kennisintensieve arbeid en de beroepen met een grote mate van inhoudelijke kennis worden 
steeds belangrijker (Lester, Turnley, Bloodgood, & Bolino, 2002). Er treedt een verschuiving op van 
werk in maakindustrieën naar dienstverlenende sectoren (Nauta, Oeij, Huiskamp, & Goudzwaard, 
2007). De overheid trekt zich steeds verder terug: deregulering, marktwerking en privatisering is op 
verschillende beleidsterreinen aan de orde. Deze ontwikkelingen brengen verschillende gevolgen met 
zich mee waaronder de vraag naar wendbaarheid, flexibiliteit en een hogere mate van eigen 
verantwoordelijkheid voor zowel de werkgever als de werknemer (Evers & Wilthagen, 2007). 
Verschillende veranderingen treden op die zowel het belang van de organisatie raken als het belang 
van het individu (Nauta, Oeij, Huiskamp, & Goudzwaard, 2007). Bedrijven moeten inspelen op deze 
ontwikkelingen om het voortbestaan van hun bedrijf te kunnen waarborgen. Dit heeft ook gevolgen 
voor medewerkers, want zij zullen met deze ontwikkeling mee moeten gaan. Daarvoor is het nodig dat 
de organisatie begrijpt wat de medewerker beweegt, zodat aan medewerkers ondersteuning geboden 
kan worden tijdens de verandering (Morrisson, 1994). Uit bovenstaande tekst kan de conclusie 
getrokken worden dat er sprake is van een verandering in de arbeidsrelatie tussen werkgever en 
medewerker. Zoals eerder beschreven bestaat de basis van de arbeidsrelatie uit de ruilrelatie en 
vanuit die optiek heeft de veranderende houding tussen werkgever en medewerker invloed op de 
ruilrelatie tussen beiden. Daarbij gaat het niet alleen om de uitruil van geld dat tegen de prestatie die 
geleverd wordt, maar ook om de wederzijdse verwachtingen tussen de werkgever en een medewerker 
(Nauta, Oeij, Huiskamp, & Goudzwaard, 2007). Het omvat de expliciete en impliciete wederzijdse 
verwachtingen die een werkgever en medewerker hebben ten aanzien van de arbeid die de 
medewerker levert en de beloning die een werkgever daartegenover stelt. Onder expliciete 
verwachtingen worden het salaris en baanzekerheid verstaan en onder impliciete verwachtingen 
worden de verwachtingen verstaan die ontastbaar en over het algemeen niet in schriftelijke 
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overeenkomsten zijn vastgelegd. In het begin van de jaren negentig heeft Rousseau (1990) de term 
psychologisch contract geïntroduceerd voor deze ongeschreven regels.   
Pas sinds 1995 is het psychologisch contract een populair fenomeen geworden voor empirisch 
onderzoek, terwijl het concept al werd geïntroduceerd in 1960 door auteurs zoals Argyris (1960) en 
Levinson et al. (1962). In deze tijd werd het psychologisch contract zoals hierboven beschreven gezien 
als de relatie tussen voorman in een fabriek en zijn medewerker (Argyris, 1960). Later beschreef 
Rousseau (1989) het psychologisch contract als een perceptie die de werknemer heeft van de 
verplichtingen van zowel de werkgever als de werknemer en nog later onderzoek nam ook de 
perceptie van de werkgever mee (Shore & Barksdale). De leidinggevende heeft in de ogen van Lee & 
Taylor 2013 hierdoor een dubbelrol omdat hij zelf ook een psychologisch contract heeft met zowel zijn 
medewerkers als met zijn eigen leidinggevende.  
2.1.1.2. Psychologisch contract 
In de vorige paragraaf is de relatie tussen de arbeidsrelatie en het psychologisch contract beschreven. 
In deze paragraaf wordt dieper ingegaan op het concept psychologisch contract. Inmiddels zijn er tal 
van omschrijvingen in omloop over het begrip psychologisch contract. Deze omschrijvingen gaan in op 
een vijftal kenmerken, zie Tabel 1, van het psychologisch contract zoals door Morrisson (1994) 
beschreven.  
 KENMERKEN PSYCHOLOGISCH CONTRACT 
1 Onuitgesproken verwachtingen 
2 Onderlinge afhankelijkheid 
3 Ervaringen uit het verleden 
4 Psychologische distantie 
5 Dynamiek 
Tabel 1 Kenmerken Psychologisch contract Bron: (Morrisson, 1994) 
Het psychologisch contract gaat over het geloof van medewerkers ten aanzien van onderlinge 
verwachtingen en verplichtingen in de relatie tussen werknemer en werkgever. Het geloof ontstaat als 
vanuit de perceptie van de werknemer een verplichting is aangegaan waar vervolgens een bepaalde 
compensatie tegenover komt te staan. Een psychologisch contract is psychologisch in de zin dat het 
een individuele perceptie ten aanzien van een wederzijdse verplichting betreft (McInnes, Meywr, 
Meyer, & Feldman, 2009). Rousseau (1990) beschrijft dat er sprake is van een psychologisch contract 
als individuele medewerkers denken dat zij verplicht zijn zich op een bepaalde manier te gedragen of 
te presteren en geloven dat de werkgever daar bepaalde verplichtingen tegenover moet stellen. 
Bovenstaande beschrijft het eerste kenmerk van het psychologisch contract, de combinatie van 
percepties en verplichtingen en onuitgesproken wederzijdse verwachtingen in de relatie tussen 
werknemer en werkgever (Morrisson, 1994). Onderlinge afhankelijkheid en wederkerigheid is het 
tweede kenmerk (Morrisson, 1994). Eenzijdig kan er geen psychologisch contract worden opgesteld, 
het gaat altijd over de interactie tussen twee partijen (Guest, 1998). Ervaringen uit het verleden is het 
derde kenmerk van het psychologisch contract. Voordat een werknemer en werkgever elkaar 
ontmoeten zijn er vanuit de functie die de werknemer gaat vervullen en de rol die daar voor beide 
partijen bij past, al bepaalde wederzijdse verwachtingen op basis van ervaringen uit het verleden 
(Morrisson, 1994). Belangrijk is om hierbij te vermelden dat deze verwachtingen niet onder het 
psychologisch contract vallen wanneer ze alléén maar gebaseerd zijn op eerdere ervaringen bij andere 
organisaties (Morrison & Robinson, 1997). De soort organisatie, de organisatiesector en de cultuur van 
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een organisatie hebben namelijk ook invloed op de inhoud van het psychologisch contract (McInnes, 
Meywr, Meyer, & Feldman, 2009). Het vierde kenmerk is psychologische distantie, het betreft de 
menselijke behoefte aan een bepaalde mate van vertrouwelijkheid (Morrisson, 1994). Het refereert 
aan de balans tussen het wel en niet delen van persoonlijke gevoelens en gedachten. Deze balans is 
voor iedereen anders. Ook de aard van functie kan van invloed zijn, de ene functie vraagt meer 
samenwerking en onderling contact dan de andere, daarnaast kan er sprake zijn van verschillende 
niveaus van samenwerking en mate van mentale ofwel psychologische nabijheid (Morrisson, 1994). In 
feite gaat het over vertrouwen. Volgens Freese (2007)een belangrijk kenmerk van het psychologisch 
contract. Morrison (1994) benoemt als laatste kenmerk de dynamiek van het psychologisch contract. 
Een psychologisch contract is geen statisch contract maar sterk onderhevig aan veranderingen. Deze 
veranderingen zijn zeer divers, het kan gaan om kleine onmerkbare veranderingen, tot grote 
ingrijpende veranderingen die zowel de werkervaring van de medewerker dan wel de groepsdynamiek 
beïnvloeden (Rousseau, 1995). De basis van de verandering is gelegen in de interactie tussen een 
werkgever en een werknemer (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000).  
Uit de literatuur (Littler, Wiesner, & Dunford, 2003) komt naar voren dat verantwoordelijkheden en 
bevoegdheden steeds lager in de organisatie komen te liggen. Deze verschuivingen leiden volgens 
eerdere onderzoeken tot rolveranderingen van leidinggevenden(lijnmanagers) en medewerkers. 
Leidinggevenden krijgen meer managementtaken toebedeeld waardoor zij een coachende rol krijgen 
(Verbruggen, Forrier, Sels, & Bollen, 2008), terwijl er van medewerkers wordt verwacht dat zij meer 
verantwoordelijkheid nemen voor eigen ontwikkeling vanuit een proactieve rol (Heijden, Vlerick, & 
Velde, 2008). Een aantal onderzoekers (Baruch, 2006) (Gaspersz, 1999) (Hallier, 2009) (Littler, 
Wiesner, & Dunford, 2003) (Vos, Dewettinck, & Buyens, 2007) spreken over een overgang van het 
oude psychologisch contract naar het nieuwe psychologisch contract, waarbij er een ruiling plaats 
vindt van zekerheid naar flexibiliteit. Deze verschuiving is vergelijkbaar met dezelfde verschuiving die 
beschreven wordt als de veranderende arbeidsrelatie tussen organisatie en medewerkers.  
2.1.1.3. Psychologische contractbreuk 
Door Cayle-Shapiro and Kessler 2002 wordt beschreven hoe eerdere onderzoeken benadrukken dat 
het psychologisch contract gebaseerd is op het principe van wederkerigheid. In eerdere onderzoeken 
is dit vanuit het perspectief van de werknemer bekeken. Als een organisatie haar beloften niet na 
komt, dan resulteert dit in verminderde prestaties van werknemers. Het doel van hun onderzoek is om 
de wederkerigheid vanuit werkgevers- en vanuit werknemersperspectief te onderzoeken. De uitkomst 
hiervan is een bewijs dat wederkerigheid van invloed is op de relatie tussen werknemer en werkgever. 
Ook Schalk, Jong & Freeze (2007)beschrijven in hun artikel ‘Psychologische contracten in organisaties: 
theorie en praktijk’, dat ook zij van mening zijn dat voor een goed en compleet beeld van 
psychologische contracten in een organisatie ook het werkgeversperspectief van belang is.  
 
Dit onderzoek sluit aan bij het perspectief van de werknemer. We bekijken welke invloed 
communicatie tussen werknemer en leidinggevende heeft op de mate van een breuk in het 
psychologisch contract bij de werknemer.  
 
Psychologische contractbreuk kan beschreven worden als een schending in het psychologisch 
contract. Schending van het psychologisch contract betekent dat bij medewerkers de verwachting 
bestaat dat de organisatie gefaald heeft om aan één of meerdere verplichtingen te voldoen. Met 
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andere woorden: medewerkers ervaren een discrepantie tussen wat hen beloofd is en wat ze 
daadwerkelijk ontvangen (Freese C. , 2007). Uit onderzoek blijkt dat schending van het psychologisch 
contract vaak een rechtstreekse oorzaak is van contractbreuk (Morrison & Robinson, 1997). Schending 
van het psychologisch contract heeft gevolgen voor de arbeidsrelatie tussen de organisatie en de 
medewerker (Morrison & Robinson, 1997). De ernst van de consequenties wordt beïnvloed door de 
perceptie van de medewerker over wie debet is aan de schending van het contract. Het bewust niet 
nakomen van verplichtingen door de werkgever wordt als intenser ervaren, dan wanneer de 
schending te wijten is aan het eigen gedrag. Ervaren schending wordt omschreven als het 
mechanisme dat perceptie van inbreuk vertaalt in verscheidene negatieve werknemersattitudes en - 
gedrag (Raja, Johns, & Ntalianis, 2004). Freese (2007) heeft onderzocht dat er als gevolg van ervaren 
schending sprake kan zijn van een verminderde organisatiebetrokkenheid, minder bereidheid tot extra 
inspanning, een hogere verloopintentie, arbeidsverzuim en sabotage. Ook kan ontevredenheid op het 
werk een gevolg zijn (Wanous, 1973). Turnley & Feldman (1999) stellen dat er in het algemeen vier 
reacties mogelijk zijn die een werknemer kan geven als gevolg van ontevredenheid op het werk. Exit, 
Voice, Neglect en Loyality. Deze reacties zijn oplossingsgericht of hebben een destructief effect op de 
relatie tussen werknemer en werkgever. (Rusbult, Farrel, & Mainous III, 1988).  
Een breuk in het psychologisch contract is waarschijnlijk als de werknemer ervaart dat hij zijn 
verplichtingen wel is nagekomen maar dat door de leidinggevende dat niet zo wordt ervaren (Turnley 
& Feldman, 1999). Hieruit kan opgemaakt worden dat wederzijdse afstemming van verwachtingen 
essentieel is. Wanneer er sprake is van een verschil van mening over de essentie van een inhoudelijke 
afspraak is er sprake van incongruentie (Morrison & Robinson, 1997). Een belangrijke factor die 
invloed heeft op incongruentie is communicatie (Morrison & Robinson, 1997). Guest and Conway 
(2002) sluiten hierbij aan in hun onderzoek naar het management van het psychologisch contract en 
met name met de rol van organisatorische communicatie. Geconcludeerd wordt dat effectieve werk -
en recruitment communicatie is gerelateerd aan minder ervaren inbreuk op het psychologisch 
contract van leidinggevende. In het onderzoek van Tekleab and Taylor (2003) naar het psychologisch 
contract bij leidinggevenden wordt het belang onderstreept van de relatie tussen leidinggevende en 
werknemer en de kwaliteit van informatiedeling tussen beiden. In dit onderzoek komt naar voren dat 
de communicatie over wederzijdse verplichtingen effectiever is wanneer beiden een hoge kwaliteit 
ervaren in de wederzijdse relatie.  
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2.1.2. COMMUNICATIE 
Communicatie is een onderwerp dat met regelmaat op verschillende manieren onder de aandacht 
wordt gebracht. Communicatie wordt door de hele samenleving toegepast, variërend van 
internationale tot lokale communicatie. Het delen van kennis wordt gedefineerd als het proces waarbij 
individuen onderling hun impliciete en expliciete kennis uitwisselen en samen nieuwe kennis creëren 
(Ridder, 2004) (Hooff & De Leeuw Van Weenen, 2004). 
 
 
Figuur  2 Basismodel Communicatie  
Met behulp van verschillende communicatiemedia theorieën proberen wetenschappers de 
effectiviteit van een communicatiemedium te verklaren.  
De media richness theory is een theorie uit de communicatiewetenschap die veel wordt gebruikt in 
het onderzoek en wordt toegepast door management in organisaties (van Dijk, 2003). Daft en Engel 
(1984) zijn twee Amerikanen die de theorie voor het eerst hebben geformuleerd als de ‘information 
richness’ van media. De theorie maakt onderscheid tussen de kenmerken van de media en 
classificeert ze aan de hand daarvan. In totaal zijn er vier belangrijke kenmerken van media die naar 
voren komen in deze theorie. Het eerste is de mogelijkheid tot het al dan niet vrijwel direct feedback 
geven op het bericht. Het tweede is de manier waarop signalen worden overgedragen 
(communicatie). Het derde kenmerk heeft betrekking op de mogelijkheid tot taalvariatie en het laatste 
betreft de mogelijkheid de berichten te personaliseren door er emoties in over te brengen (Daft & 
Lengel, 1984). Een medium is rijk wanneer het snelle feedback levert, meerdere 
communicatiesignalen gebruikt, een grote diversiteit in taal en een hoge mate van toespitsing van de 
boodschappen op de ontvanger (Daft & Lengel, 1984). Aan de hand hiervan konden zij media 
classificeren van zeer rijk tot zeer arm. Face-to-face communicatie zagen zij als het rijkst en teksten en 
cijfers op computerschermen als het armst (van Dijk, 2003).  
Communicatiewetenschapper Alex Stoter benadrukt in zijn boek ‘De communicerende organisatie’ 
(2009) het belang van face-to-face communicatie binnen een organisatie. Volgens hem belemmert 
gebrekkige persoonlijke communicatie het leer- of aanpassingsvermogen van een organisatie. Vaak 
staan blokkeringen in de communicatie de ontwikkeling van een organisatie in de weg. Persoonlijke 
communicatie speelt een cruciale rol bij de vorming van een communicatiecultuur. Het zorgt voor een 
gemeenschappelijke verstandhouding en consensus; integratie tussen personen, groepen en 
afdelingen binnen een organisatie. In veel gevallen is persoonlijke communicatie het meest effectieve 
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communicatiemedium, zegt Stoter (2009). Vooral bij ongestructureerde problemen is persoonlijke 
communicatie belangrijk. Voor meer gestructureerde problemen kunnen ook informatie-arme 
middelen ingezet worden. Het gebruik van nieuwe communicatiemiddelen neemt steeds meer toe, 
bestaande mediavormen worden vervangen of verschillende vormen worden gecombineerd. Stoter 
geeft aan dat een gevolg hiervan is dat er een efficiëntere keuze kan worden gemaakt voor het te 
gebruiken medium in relatie tot de functie of het doel dat ze ondersteunen. 
2.1.3. RELATIE TUSSEN COMMUNICATIE EN PC BREUK 
Volgens vele onderzoekers hebben de eerder besproken rolverandering van leidinggevende en 
medewerkers (Baruch, 2006) (Gaspersz, 1999) (Hallier, 2009) (Littler, Wiesner, & Dunford, 2003) (Vos, 
Dewettinck, & Buyens, 2007)geleid tot het tot stand komen van het nieuwe psychologisch contract. 
Het oude psychologisch contract was gebaseerd op een relatie waarin leidinggevenden zekerheid van 
werk boden in ruil voor integriteit van medewerkers. Dit contract richt zich op de lange termijn, 
waarbij veel werknemers bij één werkgever bleven werken (Heijden, Vlerick, & Velde, 2008). 
Leidinggevenden hebben hierbij een verantwoordelijkheid om te zorgen voor de ontwikkeling van 
medewerkers. In het nieuwe psychologisch contract verwachten leidinggevenden dat medewerkers 
zelf verantwoordelijkheid nemen voor hun eigen persoonlijke ontwikkeling om hun employability te 
vergroten (Gaspersz, 1999) (Vos, Dewettinck, & Buyens, 2007). Nu leidinggevenden door 
medewerkers vaker als ‘organization agents’ worden gezien (Lester, Turnley, Bloodgood, & Bolino, 
2002) is het voor organisaties des te meer van belang dat er een sterk psychologisch contract 
aanwezig is tussen de leidinggevende en de werknemer (Chaudhry, Wayne, & Schalk, 2009). 
Waarden en verwachtingen van werkgever en werknemer met betrekking tot werk en de 
arbeidsrelatie zijn dus aan verandering onderhevig. Frequente interactie en communicatie bevordert 
de tot stand komen van een goede relatie tussen werknemer en werkgever (Wade-Benzoni & 
Rousseau, 1998). Leader- Member-Excange(LMX) theorie focust zich op de unieke relatie die zich kan 
ontwikkelen tussen leidinggevende en de individuele medewerker binnen de organisatie (Grean, Uhl-
Bien, & Guest, 1995). De LMX theorie geeft inzicht in de kwaliteit van de tweezijdige werkrelatie die de 
leidinggevende heeft met zijn medewerker, in termen van onderlinge samenhangende elementen 
zoals vertrouwen, respect, wederzijdse beloftes en verplichtingen (Grean, Uhl-Bien, & Guest, 1995). 
Hierbij wordt de focus gelegd op het bestaan van verschillen tussen relaties die een leidinggevende 
heeft met zijn medewerkers. LMX relaties lopen van een lage kwaliteit tot een hoge kwaliteit. Een lage 
kwaliteitsrelatie op een economische ruiltransactie wordt ook wel een transactionele relatie genoemd 
(Grean, Uhl-Bien, & Guest, 1995). Bij een hoge kwaliteitsrelatie geven leidinggevenden hun 
medewerkers intrinsieke beloningen, autoriteit, vertrouwen, vrijheid, bonussen en sociale support 
(Grean, Uhl-Bien, & Guest, 1995). Werknemers geven daardoor status, waardering, integriteit en meer 
macht terug aan hun leidinggevende. Deze relatie wordt ook wel de transformationele relatie 
genoemd, gezien de sociale component die aanwezig is (Grean, Uhl-Bien, & Guest, 1995).  
Voor leidinggevende is het van belang om face-to-face contact te hebben met medewerkers. Volgens 
Torrington (1991) is het hebben van face-to-face contact één van de belangrijkste taken van een 
leidinggevende.  
Gezien de invloed van de mate van LMX in de relatie is frequente interactie en communicatie tussen 
leidinggevende en medewerker van groot belang. Uit onderzoek van Bureau Motivation (Bureau 
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Motivation, 2007) blijkt dat 93% van werkend Nederland aangeeft dat persoonlijk contact de 
werksfeer verhoogt, maar dat werknemers juist een afname van dit contact ervaren.  
In de afgelopen 25 jaar is er veel onderzoek gedaan naar het psychologisch contract en ondanks de 
grote hoeveelheid wetenschappelijke kennis die daaruit voort is gekomen, is er maar onderzoek 
gedaan naar, en theorie gevormd over, de mate van PC breuk en de effecten van de verschillende 
vormen en frequentie van communiceren op deze contractbreuk. Wat wel wordt beschreven is dat in 
veel gevallen persoonlijke communicatie het meest effectieve communicatiemedium is (Stoter, 2009). 
Begripsvorming, gemeenschappelijke betekenisvorming, onderlinge afstemming en gedragsnormen 
ontstaan veel meer door face-to-face communicatie dan door niet face-to-face contact. Volgens 
Winters (2010) is vertrouwen in collega’s heel erg van belang om te kunnen samenwerken. 
Vertrouwen wordt gecreëerd door face-to-face communicatie.  
Persoonlijk contact is van belang om werkzaamheden goed te laten verlopen omdat er onder andere 
meer collectieve begripsvorming ontstaat. Daarnaast is sociaal contact ook één van de behoeftes van 
de mens. Volgens Winneman (Vendel, van de , 2010) beïnvloeden sociale contacten met collega’s de 
arbeidstevredenheid. Uit onderzoek blijkt dat persoonlijk contact een positief effect heeft op de 
werksfeer en op arbeidstevredenheid (Bureau Motivation, 2007).  
Hypothese 1: Face-to-face communicatie tussen leidinggevende en werknemer heeft een negatief 
effect op psychologische contractbreuk. 
Tekleab and Taylor (2003) beschrijven in hun onderzoek naar het psychologisch contract bij 
leidinggevenden het belang van informatiedeling tussen werkgever en werknemer en de kwaliteit van 
de relatie (Leader- Member-Excange(LMX)). Zij geven aan dat de mate van LMX ook invloed heeft op 
de kwaliteit van de informatiedeling en communicatie. Basu & Green (1997) bevestigen dit, zij 
veronderstellen dat minder vertrouwen, betrokkenheid en communicatie aanwezig zijn binnen lage 
kwaliteit LMX- relaties. 
Een breuk van het psychologisch contract is meer waarschijnlijk als de medewerker ervaart dat hij zijn 
verplichtingen wel is nagekomen maar dat door de leidinggevende dat niet zo wordt ervaren. Hieruit 
kan worden geconcludeerd dat een afstemming van verwachtingen (doelstellingen) essentieel is. Als 
er sprake is van een verschil over de betekenis van een inhoudelijke afspraak is er sprake van 
incongruentie (Morrison & Robinson, 1997). 
Een belangrijke factor die invloed heeft op incongruentie is communicatie (Morrison & Robinson, 
1997). Dit leidt tot de aanname dat er bij communicatie op afstand meer kans is op incongruentie dan 
bij face-to-face en dit invloed heeft op de mate van PC breuk.  
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Hypothese 2: Communicatie op afstand tussen leidinggevende en werknemer heeft een positief effect 
op psychologische contractbreuk. 
Psychologische contractbreuk heeft zoals in vorige paragrafen beschreven, negatieve gevolgen voor 
het werk. De vraag die daarop volgt in recent onderzoek van (Bankins, 2015) (Tomprou, Rousseau, & 
Hansen, 2015), hoe het contract achteraf weer hersteld kan worden. Uit onderzoek ban Bankins 
(2015) blijkt dat organisaties met communicatie kunnen bijdragen aan psychologische contracten bij 
medewerkers. Tomprou et al. (2015) en Bankins (2015) beschrijven beiden in hun onderzoek het 
belang van verder onderzoek naar reparatie strategieën, omdat het leidinggevende de mogelijkheid 
geeft effectief te reageren op een contractbreuk. Wanneer een leidinggevende na een geschonden 
belofte direct een effectieve strategie kan inzetten, blijven de gevolgen voor het werk van de 
medewerker mogelijk beperkt.  
Communicatie heeft over het algemeen een positieve invloed op een relatie (Kacmar, Witt, Zivnuska, 
& Gully, 2003). Mogelijk zit hierin wel een verschil van effect in bij face-to-face communicatie versus 
communicatie op afstand. Dit omdat face-to-face communicatie meer mogelijkheden geeft voor 
directe feedback, focus op de persoon en emotioneel begrip van de boodschap, zoals aangetoond in 
de ‘media richness theory’ (Daft & Lengel, 1984).  
Communicatie lijkt een grote rol te spelen in het vinden van effectieve reparatie strategieën. Bankins 
(2015) beschrijft onder andere, dat een goede, ondersteunende relatie tussen medewerker en 
leidinggevende kan bijdrage aan het herstel van het contract. Aangetoond is ook dat een goede relatie 
tussen werknemer en leidinggevende (LMX) een modererende invloed heeft op de relatie tussen PC 
breuk en werk gerelateerde uitkomsten (Suazo, 2011)Het kan zijn dat de relatie tussen werknemer en 
werkgever herstelt en dit mogelijk ook een positieve bijdrage levert aan de manier van communiceren 
die vervolgens weer verder herstel van de relatie bevordert (hogere mate van LMX-relatie). Het kan 
ook zijn dat de relatie niet herstelt en er als het ware een neerwaartse spiraal gaat ontstaan (nog 
lagere mate van LMX-relatie). Friedrich Glasl (Glasl, 2015) beschrijft dit in drie fasen met totaal negen 
treden op de escalatieladder. Elke stap op de ladder heeft gevolgen voor het conflictgedrag van 
mensen, voor hun houding, hun manier van denken en dus voor de ontwikkeling van het conflict. 
Conflicten escaleren door prikkels, bijvoorbeeld: een incident, een uit de hand gelopen 
telefoongesprek, een slecht gevallen bericht, een verkeerde toonzetting, input van derden of een niet 
nagekomen afspraak. Conflicten de-escaleren ook door prikkels, bijvoorbeeld: het geven en ontvangen 
van begrip, het geven en ontvangen van waardering, input van nieuwe (feitelijke) informatie en het 
naleven van afspraken. Tevens spelen de eigen beeldvorming, gedachten en gevoelens een grote rol 
binnen de ontwikkeling van conflicten. 
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Hypothese 3: Psychologische contractbreuk heeft een positief effect op face-to-face contact tussen 
leidinggevende en werknemer. 
De ‘media richness theory’, heeft aangetoond dat face-to-face communicatie is geclassificeerd als 
rijkste vorm en dat communicatie via computerschermen bijvoorbeeld als één van de armste soorten 
wordt beschouwd (Daft & Lengel, 1984). Eerder onderzoek (Freese C. , 2007) heeft al aangetoond dat 
een breuk in het psychologisch contract, veroorzaakt door de leidinggevende, ervaren door de 
werknemer kan leiden tot heftige gevoelens (schending van het psychologisch contract), met alle 
negatieve gevolgen die daarbij voor kunnen komen (minder performance, ongelukkig voelen, weg 
willen, sabotage, etc.). Aannemelijk bij deze kenmerken is dat een werknemer tijdelijk of blijvend 
afstand neemt van zijn of haar leidinggevende en mogelijk minder actief communiceert. Zeker 
wanneer er veel gebruik gemaakt wordt van communicatiemiddelen op afstand die al arm zijn volgens 
de ‘media richness theory’. Mogelijk heeft de reactie van de werknemer een destructief effect op de 
relatie tussen werknemer en werkgever en ontstaat er een situatie waardoor er steeds minder 
communicatie (op afstand) op treedt en neemt de mate van PC breuk ‘nog’ verder toe? 
Hypothese 4: Psychologische contractbreuk heeft een negatief effect op communicatie op afstand 
tussen leidinggevende en werknemer. 
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3. METHODOLOGIE 
Dit onderzoek betreft een dagboekstudie naar de invloed van communicatie tussen werknemer en 
leidinggevende op PC breuk ervaren door de werknemer en de invloed van PC breuk, ervaren door de 
werknemer op communicatie tussen leidinggevende en werknemer. In dit hoofdstuk zal toegelicht 
worden hoe de data zijn verzameld en op welke manier deze data zijn verwerkt. Allereerst zal in 
paragraaf 3.1 de methode van het onderzoek aan bod komen, namelijk kwantitatief onderzoek in de 
vorm van een dagboekstudie. In paragraaf 3.2 zal daarna op de verzameling van de data ingaan 
worden. In paragraaf 3.3 worden de variabelen die zijn onderzocht verder toegelicht en in paragraaf 
3.4 wordt dieper ingegaan op de wijze waarop de data geanalyseerd zijn. Het hoofdstuk wordt 
afgesloten met paragraaf 3.6, deze paragraaf beschrijft de betrouwbaarheid en validiteit van het 
onderzoek.  
3.1. METHODE VAN ONDERZOEK 
Dit onderzoek is een survey in de vorm van longitudinaal onderzoek, namelijk een dagboekstudie. Het 
doel hierbij is om kwantitatieve informatie te verschaffen. Volgens Bolger, Davis & Rafaeli (2003)heeft 
het gebruik van een dagboekmethode een aantal voordelen. Er kan betrouwbare informatie worden 
verkregen op persoonlijk niveau daarnaast maken de auteurs duidelijk dat dagboekmethoden 
ervaringen en gebeurtenissen kunnen onderzoeken in hun natuurlijke context, in tegenstelling tot en 
in aanvulling op meer traditionele meetmethoden.  
Daarnaast kan er een inschatting gemaakt worden of er veranderingen plaatsvinden na verloop van 
tijd, omdat bij een longitudinaal onderzoek er op meerdere momenten data wordt verzameld (Mark, 
Lewis, & Thornhill, 2012). Het onderzoeksonderwerp maakt het mogelijk om een groot aantal 
eenheden te onderzoeken over een langere periode (vijf weken) met meerdere meetmomenten. Door 
data van leidinggevenden en werknemers aan elkaar te verbinden kan de wisselwerking tussen 
leidinggevende en bijbehorende werknemer leiden tot conclusies over acties en reacties van de één 
op de ander. De verbanden tussen de onafhankelijke variabelen en de afhankelijke variabelen, en de 
moderator kunnen op deze wijze getoetst worden, wat kan leiden tot conclusies over de hypothesen 
en geeft informatie over de onderzoeksvraag. Op deze manier verzamel je informatie die niet op een 
andere manier is te verkrijgen (Bolger, Davis, & Rafeali, 2003). Specifiek bij (psychologische) 
onderzoeken waarin een verandering in de tijd (zoals de mate van een breuk in het psychologisch 
contract) wordt onderzocht is een dagboekstudie buitengewoon geschikt. Dagboeken maken het 
mogelijk om “de kleinste ervaringen van het leven, waaronder het merendeel van onze werktijd en 
bewustzijn” vast te leggen (Wheeler & Reis, 1991).  
Er zijn verschillende soorten dagboekonderzoek, die in drie brede categorieën ingedeeld kunnen 
worden: signal-contingent-methoden, event-contingent-methoden en interval-contingent-methoden 
(Wheeler & Reis, 1991). Signal-contingent- methoden, ook wel experience-sampling-methoden 
genoemd, zijn methoden waarbij respondenten gevraagd wordt een korte vragenlijst in te vullen 
wanneer ze daarvoor een signaal (bijv. e-mail/sms) krijgen. Dit signaal kan zowel op een vast of een 
willekeurig tijdstip worden aangeboden of op een combinatie van beide tijdstippen. Met event-
contingent-methoden wordt aan respondenten gevraagd om een korte vragenlijst in te vullen elke 
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keer dat een van tevoren bepaalde situatie zich voordoet, bijvoorbeeld wanneer ze een conflict 
hebben gehad met hun leidinggevende. Hiermee kunnen gebeurtenissen en ervaringen worden 
gemeten die zich zelden voordoen. Interval-contingent-methoden, ook wel dagelijkse dagboeken 
genoemd, worden gebruikt om op één of meer vaste tijdstippen per dag een vragenlijst af te nemen 
die niet gerelateerd is aan specifieke gebeurtenissen van die dag (Breevaart, Bakker, & Demerouti, 
2012). In dit onderzoek is gebruik gemaakt van de Signal-contingent- methoden. 
3.2. DATAVERZAMELING 
De dataverzameling heeft plaats gevonden onder 125 koppels van leidinggevende en werknemers, die 
als zodanig functioneren in de praktijk. De diverse studenten uit de onderzoeksgroep ‘Psychologisch 
contract’ hebben allen koppels aangeleverd via hun eigen werk en/of netwerk. Daardoor zijn de 
onderzoekseenheden afkomstig uit diverse organisaties en werkvelden in Nederland.  
3.2.1. MEETINSTRUMENT 
Om de data te verzamelen is gebruik gemaakt van vragenlijsten. De vragenlijsten bevatten alle vragen 
die relevant zijn voor de verschillende studenten binnen de afstudeergroep. Het gebruik van 
vragenlijsten is de meest gebruikte methode om psychologisch contract te onderzoeken (Conway & 
Briner, 2005). Psychologische contractbeuk kan gemeten worden met twee verschillende 
meetinstrumenten: een schaal op basis van inhoud specifieke items en een schaal op basis van globale 
items (Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007). Omdat er geen sprake is van aandacht voor specifiek 
inhoudelijke aspecten van de breuk, is de globale schaal het meest geschikt voor dit onderzoek, aldus 
Zhao et al. (2007). In dit onderzoek is gebruik gemaakt van de schaal van Robinson en Morisson 
(2000). Deze bestaat uit vijf items en wordt gemeten op een vijf puntsschaal. 
De communicatievorm en frequentie werd wekelijks gemeten met drie vragen: ‘Hoe vaak heeft u deze 
week face-to-face contact gehad met uw leidinggevende? ‘ en ‘Hoe vaak heeft u deze week 
telefonisch contact gehad met uw leidinggevende?’ en ‘Hoe vaak heeft u deze week digitaal contact 
gehad met uw leidinggevende?’. Antwoordmogelijkheden waren: ‘geen contact’, ‘één keer’, een paar 
keer’, ‘elke dag wel een keer’, ‘elke dag een aantal keer’. Uitgangspunt daarvoor was de ‘media 
richness theory’ (Daft & Lengel, 1984), waaruit blijkt dat er mogelijk verschil is in het effect van face-
to-face communicatie en communicatie op afstand. 
De direct leidinggevenden en werknemers van verschillende afdelingen binnen de organisaties zijn 
persoonlijk of via de mail gevraagd mee te werken aan het onderzoek over arbeidsrelaties. Waarbij ze 
gedurende specifieke tijdsperiode herhaaldelijk een vragenlijst in moesten vullen met betrekking tot 
de verschillende variabelen uit de onderzoeksvraag. Reis en Gable (2000) beschrijven in hun handboek 
dat er in het geval van ‘interval contingent recording’ zoals bij een dagboekstudie, een bewuste 
afweging gemaakt moet worden in de grote van de intervallen. Dit kan namelijk van grote invloed zijn 
op de resultaten bij psychologisch onderzoek. In het huidige onderzoek is ervoor gekozen om de 
intervallen te laten bestaan uit een periode van één week en dat vijf keer te herhalen. Daarbij is er 
uitgegaan van een situatie dat er wekelijks communicatie plaats vindt tussen werknemer en 
leidinggevende en dat er wekelijks beloften en verwachtingen worden geschept van de te verrichten 
werkzaamheden. Een korte periode zoals bijvoorbeeld dagelijks lijkt niet realistisch omdat naar alle 
waarschijnlijkheid er niet dagelijks nieuwe werkafspraken worden gemaakt of beloftes worden gedaan 
tussen werknemer en leidinggevende. Een langere periode bijvoorbeeld een maand ontstaat het risico 
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dat er verschillende afspraken en beloftes al wel of niet zijn waargemaakt waardoor er mogelijk een 
onzuiverheid kan ontstaan in de resultaten.  
De vragenlijsten zijn ontwikkeld met behulp van het programma Limesurvey en zijn digitaal 
aangeboden bij de respondenten. De vragenlijsten zijn vanuit een Open Universiteit e-mailadres 
verzonden naar de respondenten om zo veel mogelijk anonimiteit en uniformiteit te bereiken. Het 
gebruik van Limesurvey heeft als voordeel dat de vragenlijsten laagdrempelig zijn om in te vullen en 
het aantal ingevulde vragenlijsten eenvoudig gecontroleerd kan worden waardoor redelijk eenvoudig 
herinneringen verstuurd kunnen worden om zo het responsgehalte te verhogen. De vragenlijsten zijn 
op een vast tijdstip, donderdag twaalf uur verzonden naar de werknemers en leidinggevende. Dit met 
het doel dat de respondenten rekening konden houden met het ontvangen van de vragenlijst en 
hierdoor minder last zouden ervaren (Bolger, Davis, & Rafeali, 2003). De respondenten ontvingen een 
e-mail met daarin een link naar de vragenlijst. Na het invullen van de vragenlijst zijn de gegevens 
automatisch opgeslagen in de database van Limesurvey. Fouten door het verkeerd overtypen van de 
data zijn hierdoor uitgesloten (Verschuren, 2009). De respons uit de digitale vragenlijsten is verwerkt 
en geanalyseerd in het programma SPSS. 
In de eerste week zijn er meer vragen toegevoegd aan de vragenlijst. In eerder onderzoek is 
aangetoond dat gedrag en houding dat gerelateerd is aan werk beïnvloed kan worden door 
demografische variabelen (Mowday, Porter, & Steers, 1982)  De toegevoegde vragen hebben 
betrekking op de demografische factoren zoals geslacht, leeftijd, opleiding en werkjaren. Naast deze 
opgenomen controle variabelen is ook de controle variabele; mate van LMX meegenomen in dit 
onderzoek, dit om de kans op schijnverbanden te verkleinen zodat er en een goed beeld kan worden 
verkregen van de onderzoekspopulatie.  
3.2.2. EIGENSCHAPPEN ONDERZOEKSPOPULATIE 
Aan 125 koppels van leidinggevende en medewerker is gedurende vijf weken een digitale vragenlijst 
verzonden. In onderstaande tabel is terug te zien hoe de bruikbare respons is opgebouwd.  
Tabel 2: Bruikbare respons op variabele uit dit onderzoek 
BRUIKBARE RESPONS IN 
PROCENTEN (N = 125) 
WEEK 1 WEEK 2 WEEK 3 WEEK 4 WEEK 5 
WERKNEMERS 96% 94% 87% 84% 88% 
LEIDINGGEVENDEN  94% 86% 80% 82% 76% 
 
De uitval is toe te wijzen aan een vakantieweek die tijdens de periode van onderzoek heeft plaats 
gevonden. Daarnaast heeft er een enkeling te maken gehad met een digitale storing waardoor de 
vragenlijst niet goed ingevuld en of verzonden kon worden. De bruikbare respons (76- 96%) is 
uiteindelijk ruim voldoende om het onderzoek plaats te laten vinden  
Uit de controlevariabele valt op te maken welke eigenschappen deze onderzoekspopulatie heeft. In 
bijlage 2 zijn de uitkomsten van de controlevariabele van de medewerkers weergegeven. Van alle 
medewerkers die mee hebben gewerkt aan dit onderzoek zijn de controlevariabele bekend anders zijn 
deze data niet gebruikt voor het onderzoek.  
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De meest opvallende resultaten zijn:  
 Een goed evenredige verdeling tussen geslacht (werknemers; 58% vrouw en 42% , 
leidinggevenden; 52% vrouwen en 48% mannen) 
 De gemiddelde leeftijd ligt hoog, zowel bij de werknemers dan bij de leidinggevende. 
(werknemers gem. 52 jaar,  leidinggevenden gem. 50 jaar). Hierbij moet wel opgemerkt 
worden dat 23% van de deelnemende werknemers bestaat uit vrijwilligers en dat de 
gemiddelde leeftijd van deze groep bij 83% ouder is dan 60 jaar.  
 Leidinggevenden gaven in de meeste gevallen leiding aan één team (68%),  
 De span of control van de leidinggevende is erg groot, het gemiddelde was 63,1 medewerkers.  
 
3.2.3. STATISTISCHE NORMEN 
Met behulp van de Crombach’s alpha is de betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd op de schaalvragen 
van de onderzoeksvariabelen ‘breuk op het psychologisch contract’ en ‘LMX’. Hierbij wordt een grens 
van 0.7 aangehouden (Open Universiteit , 2013). Bij de multilevel analyse wordt een 
significantieniveau van 5% aangehouden (Open Universiteit , 2013).  
3.3. OPERATIONALISATIE  
De variabelen die worden onderzocht zijn de frequentie van contactmomenten, de vorm van de 
communicatie van de contactmomenten (face-to-face of communicatie op afstand) en PC breuk. Dit 
alles tussen leidinggevende en werknemer. 
3.3.1. COMMUNICATIE 
Onderzoek naar verschillende vormen van communicatie wordt vanwege de toename van andere 
communicatiemiddelen steeds belangrijker en vaker uitgevoerd. Tot op heden werd er gekeken wat 
voor effect de verschillende vormen van communicatie hebben op mensen. Hierbij wordt er 
onderscheid gemaakt in direct contact, het face-to-face contact en communicatie op afstand zoals 
telefoon, e-mail, WhatsApp en sms. Aangezien dit onderzoek gericht is op vorm en frequentie van 
contactmomenten is ervoor gekozen om het aantal contactmomenten te bevragen en de vorm (face-
to-face en communicatie op afstand) van de contactmomenten. In de vragenlijst werd onderscheid 
gemaakt tussen verschillende vormen van communicatie op afstand. Telefonisch contact en e-mail, 
sms, WhatsApp zijn apart bevraagd. In dit onderzoek zijn beide vormen van communicatie op afstand 
samengevoegd tot één variabele omdat er in dit onderzoek geen onderscheid is gemaakt in de 
verschillende vormen van communicatie op afstand.  
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Statistische resultaten 
Uit figuur 3 blijkt dat dat weinig telefonisch contact is tussen medewerker en leidinggevende.  
 
Figuur  3 Frequentie en vorm van communicatiemomenten  
3.3.2. BREUK IN HET PSYCHOLOGISCH CONTRACT 
Ondanks dat er al veel onderzoek naar het psychologisch contract heeft plaats gevonden is het nog 
steeds niet gelukt om een standaardvragenlijst te ontwikkelen voor het meten van psychologische 
contracten (Freese, Schalk, & Croon, 2008). Er is een enorme diversiteit aan vragenlijsten, één van de 
voornaamste reden hiervoor is dat er een richtingenstrijd is in het psychologisch contracten domein 
en omdat er verschillende aspecten van het psychologisch contact gemeten kunnen worden. Met 
richtingenstrijd wordt bedoeld dat sommige onderzoekers vinden dat het psychologisch contract 
bestaat uit de verplichtingen van de organisatie en de werknemer, zoals die worden waargenomen 
door de werknemer. Anderen vinden dat de waargenomen verplichtingen van de werknemer en de 
waargenomen verplichtingen van de organisatie met elkaar vergeleken moeten worden om te komen 
tot een oordeel over aard van het psychologisch contract (Steigstra, 2013/2014). Tevens is het zo dat 
er bij kwalitatief goed onderzoek naar het psychologisch contract met verschillende aspecten rekening 
gehouden dient te worden zoals verschillen in organisaties, culturen en verschillende sectoren.  
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Om vast te stellen of de vragenlijst het psychologisch contract goed kan meten zijn er door Freese, 
Schalk en Croon (2008) een aantal criteria opgesteld. Deze criteria zijn: 
1. De wijze waarop items zijn opgenomen in de lijst dient verantwoord te worden; lijsten kunnen 
ontleend worden aan bestaande theorie of inductief ontwikkeld worden.  
2. Vastgesteld moet worden of de vragenlijst geschikt is voor de doelgroep waarvoor deze wordt 
ingezet. Daarnaast dienen de psychometrische gegevens bepaald en verstrekt te worden. 
3. In de antwoordschalen dient de definitie van het psychologisch contract weerspiegeld te 
worden. Dat houdt in dat het moet gaan om wederzijdse waargenomen verplichtingen, 
beloften of (in het Nederlands taalgebied) verwachtingen.  
4. Het psychologisch contract is een waargenomen ruilrelatie tussen werknemer en organisatie. 
Zowel waargenomen werkgeversverplichtingen als waargenomen werknemersverplichtingen 
moeten dus worden gemeten en gerapporteerd.  
5. Multi-itemschalen verdienen de voorkeur, zeker bij het vaststellen van vervulling en schending 
van het psychologisch contract. Een goede vragenlijst maakt ook onderscheid tussen een 
breuk in het psychologisch contract (de vervulling van een bepaald aspect is minder dan 
verwacht werd) en een schending van het psychologisch contract (de vervulling is minder dan 
verwacht werd en dit leidt tot negatieve emotionele gevoelens bij de werknemer.  
6. Schending van een psychologisch contract is niet het tegenovergestelde van vervulling van het 
psychologisch contract. Schending van het psychologisch contract mag niet gemeten worden 
door items die vervulling meten of vice versa. Omdat een psychologisch contract niet voor 
niets een psychologisch contract heet, dient de evaluatie ervan vastgesteld te worden door de 
werknemer zelf en niet door de onderzoeker.  
Op basis van bovenstaande criteria heeft Freese (2008) een aantal vragenlijsten die vaak gebruikt 
wordt beoordeeld op validiteit en betrouwbaarheid. Uit dit onderzoek komt naar voren dat de 
vragenlijst van Robinson (2000) geschikt is voor het meten van een breuk in het psychologisch 
contract. De opbouw van deze vragenlijst betstaat uit vijf items die aan de hand van een vijfpunts-
Likertschaal een breuk in het psychologisch contract meten en vier items die aan de hand van 
eenzelfde schaal een schending van het psychologisch contract meet. Het meten van de schending in 
het psychologisch contract heeft als nadeel dat het gemeten wordt aan de hand van de (intense) 
emoties die het gevolg zijn van schending en dat deze emoties kunnen schommelen gedurende de 
tijd. Dit onderzoek wordt uitgevoerd op basis van een dagboekstudie waar de invloed van 
communicatie gemeten wordt op de mate van PC breuk, in een context van tijd. De vragen met 
betrekking tot schending van het psychologisch contract worden achterwege gelaten. Dat wil zeggen 
dat er alleen gebruik is gemaakt van de vijf items die de mate van een breuk in het psychologisch 
contract meten. De gehanteerde vragen zijn terug te vinden in bijlage 1.  
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Statistische resultaten 
Eerst zijn de gegevens in Statistical Program for Social Sciences (SPSS) versie 22 geïmporteerd. Voordat 
de analyse van de data is uitgevoerd zijn vraag vier en vijf gehercodeerd omdat deze vragen het 
omgekeerde meten ten opzichte van vraag één, twee en drie. 1 wordt 5, 2 wordt 4, 3 blijft 3, 4 wordt 
2 en 5 wordt 1. De reden voor de keuze om deze vragen te hercoderen is dat op deze manier de 
gebruikelijkheid binnen het onderzoek naar een breuk in het psychologisch contract wordt voortgezet, 
waar een lage score staat voor een breuk tot een hoge score voor vervulling van beloften. Hercoderen 
is nodig om de conclusies juist te interpreteren.  
De betrouwbaarheidsanalyse op de gegevens geeft het resultaat dat in elke week de minimale norm 
( >0.7) (Open Universiteit , 2013) wordt behaald. Alle schaalvragen worden gebruikt voor de analyse.  
 
Tabel 3: Overzicht Cronbach’s alfa werknemers 
 Week 1 Week 2 Week 3 Week 4 Week 5 
Psychologische 
contractbreuk 
werknemer 
 
 
0,875 
 
 
0,909 
 
 
0,931 
 
 
0,901 0,886 
LMX 0,848 0,886 0,898 0,886 0,904 
     
3.4. DATA-ANALYSE 
Alle hypothesen worden getest middels multilevel-analyses in SPSS versie 22. Dit omdat de 
verschillende metingen in de verschillende weken ‘genest’ zijn in de personen en in de combinatie van 
personen. Multilevel analyse biedt het voordeel dat zowel between- en within- person effecten 
tegelijkertijd kunnen worden bepaald (Reis & Gable, 2000)  Op deze wijze kan worden aangetoond of 
er lineair verband is tussen PC breuk in een week en werk gerelateerde uitkomsten in deze 
betreffende week en de daarop volgende weken. Ook kan zo getest worden of er verband tussen 
verschillende vormen van communicatie en PC breuk en de relatie tussen PC breuk en de daarop 
volgende vormen en frequentie van communicatie.  
3.5. KWALITEITSINDICATIE 
De kwaliteit van het onderzoek kan worden beoordeeld door deze te toetsen op betrouwbaarheid, 
interne- en externe validiteit (Verschuren, 2009). In de onderstaande paragrafen worden deze 
aspecten toegelicht.  
3.5.1. BETROUWBAARHEIDSANALYSE  
Voor de betrouwbaarheidsanalyse is er gekeken naar de gemiddeldes van de verschillende items 
binnen de schalen. Ook is gekeken naar de homogeniteit met behulp van Cronbach’s Alpha. Hiermee 
wordt bedoeld dat de meerdere items samen één schaal mogen vormen. Dit is onderzocht met de 
berekening en interpretatie van de Cronbach’s alpha. De Cronbach’s alpha is volgens Baarda en de 
Goede (2001) een maat die de homogeniteit uitdrukt. De alpha kan een waarde hebben die van nul 
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tot één loopt. Nul betekent dat geen samenhang is en één dat de vragen allemaal precies hetzelfde 
meten. Wanneer een Alpha lager is dan 0,8 zal gecontroleerd worden of dit komt door één of meer 
items en of de betrouwbaarheid van de schaal kan toenemen door deze te verwijderen. Tot slot is 
gekeken naar de correlatie tussen elk tweetal items. Voor alle analyses gold dat de analyses alleen het 
verwijderen van items tot gevolg hadden, als dit opwoog tegen het verlies aan interne validiteit van de 
schaal. Na het controleren van de betrouwbaarheid zijn de items van de variabele samengevoegd.  
3.6. ONDERZOEKSKWALITEIT 
In eerdere onderzoeken naar het psychologisch contract is er al vaker gewerkt met een dagboekstudie 
en casestudies. Door dit onderzoek te doen met behulp van een dagboekstudie wordt dus 
aangesloten op de bestaande literatuur en hiermee wordt de berouwbaarheid van het onderzoek 
vergroot. De gehanteerde dagboekmethode is gestructureerd en daardoor makkelijk repliceerbaar. 
Daarnaast is de betrouwbaarheid hoog omdat alle schalen getest zijn zoals omschreven bij de data- en 
betrouwbaarheidsanalyse.  
 De interne validiteit en constructvaliditeit zijn redelijk hoog, omdat er gebruik is gemaakt van 
voornamelijk kwalitatief goede en geteste meetinstrumenten afkomstig uit eerdere onderzoeken met 
een aantal tekstuele aanpassingen vanwege aanpassing op het onderwerp van het onderzoek. Met 
name het wekelijkse karakter van de bevraging vraagt om aanpassingen van de eerder gevalideerde 
schalen.  
De externe validiteit, of te wel generaliseerbaarheid is afhankelijk van het aantal respondenten en de 
diversiteit in de onderzoeksgroep. “Externe validiteit geeft aan of de resultaten van het onderzoek ook 
geldig zijn onder andere omstandigheden, op andere tijden, op andere plaatsen en bij andere 
subjecten of objecten dan die welke de eenheden van het onderzoek waren ('t Hart & Boeije, 2016). 
Het gebruik van 125 koppels uit verschillende werkvelden, van verschillende opleidingsniveaus, 
verschillende leeftijden, en van beider geslacht, heeft de externe validiteit verhoogd. 
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4. RESULTATEN 
In onderstaande paragraaf worden de resultaten uit de analyse getoond. De eerste indruk van de 
resultaten worden verkregen door een correlatieanalyse uit te voeren tussen de variabelen. 
Vervolgens worden de resultaten uit de multilevel analyse beschreven waar vervolgens een conclusie 
wordt getrokken op de hypothesen.  
Tabel 4 Correlatiematrix met gemiddelde en standaarddeviatie 
Variabele Gemiddel
de  
SD 1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  8.  9.  
1. Face-to-face 
communicatie 
(T1) 
2,71 1,14          
2. Communicatie 
op afstand (T1) 
1,79 ,74 ,336**         
3. Psychologisch 
contractbreuk 
(T1) 
3,72 ,68 ,269** ,177**        
4. Face-to-face 
cummunicatie 
(T2) 
2,65 1,10 ,460** ,224** ,137**       
5. Communicatie 
op afstand (T2) 
1,78 ,75 ,235** ,489** ,035 ,342**      
6. Geslacht(T1) 1,42 ,49 ,070 ,016 ,064 ,079 ,006     
7. Leeftijd(T1) 52,02 13,40 -,183** -
,110** 
,018 -,165** -,129** ,483**    
8. Opleiding (T1) 3,24 ,89 -,003 ,113** ,165** -,034 ,125** -,042 -141**  - 
9. Werkmaanden
(T1) 
18,73 28,24 -,011 -
,121** 
-,095* ,012 -,129** ,032 ,156** -,398**  
10. LMX (T1) 3,76 0,67 ,371** ,200** ,667** ,120* ,107* ,030 -,024 ,200** -,173** 
*P <0,05 ** P<0,01  
Uit tabel 4 blijkt dat van de significante correlaties er zeven zijn met een gemiddelde omvang (r=0,29-
0,49) en éénentwintig met een kleine omvang (r=0,10-0,29). De meest sterke correlatie is die van de 
mate van vervulling van PC breuk T1 (r= 0,667, p= 0,000) met de LMX tussen medewerker en 
leidinggevende. Dus hoe beter de medewerker de relatie met zijn leidinggevende scoort, hoe meer 
vervulling van beloften bij de medewerker in relatie tot psychologische contractbreuk tussen 
medewerker en leidinggevende. Dus hoe beter de medewerker de relatie ervaart, des te minder 
contractbreuk met de leidinggevende.  
De mate van PC breuk blijkt met meerdere variabelen met een kleine omvang significant samen te 
hangen. Zo hangt de mate van PC breuk positief samen met face-to-face communicatie T1(r=0,269, 
p=0,000), communicatie op afstand T1(r= 0,177 p=0,000), face-to-face communicatie T2(r=0,137 
p=0,006) en als laatste met de opleiding (r=0,165 p=0,000).  
Om antwoord te krijgen op de hypothesen zijn verschillende multilevel analyses uitgevoerd. De 
uitkomsten van de analyses worden weergegeven in tabel 5 en zullen verder toegelicht worden. 
Hierna kan antwoord worden gegeven op de hypothesen.  
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Tabel 5: Overzicht mulitilevel analyse 
*p <0,05; ** p<0,01  
4.1. EFFECT CONTROLE VARIABELEN 
Effect controlevatiabele Tenure: LMX, relatie tussen medewerker en leidinggevende.                   
Alvorens tot toetsing van de hypotheses over te gaan moet de invloed van de controlevariabelen op 
de variantie van de afhankelijke variabele(PC breuk) berekend worden. In de bovenstaande tabel van 
de estimates of fixed effects op PC breuk is zichtbaar dat bij LMX er een relatie is met PC breuk. De 
variabele PC breuk is in de dataset positief geformuleerd, eigenlijk betreft het hier vervulling van 
beloften. Dat wil zeggen; hoe meer vervulling, hoe hoger de score. Hoe minder vervulling, hoe lager 
de score. De hypothese van dit onderzoek gaan uit van PC breuk; dus hoe lager de score, hoe minder 
vervulling van beloften, hoe meer PC breuk, hoe hoger de score hoe meer vervulling ven beloften, hoe 
lager PC breuk. De variabele LMX zijn positief geformuleerd, dus hoe hoger de score hoe beter de 
relatie, vanuit de werknemer, met de leidinggevende. Wanneer we kijken naar de resultaten zien we 
dat er een significant (p=<0,01) rechtstreeks relatief (grand mean) effect bestaat van LMX T1, 
waargenomen door de medewerker, op PC breuk T1. Als de medewerker de relatie met de 
leidinggevende in een bepaalde week vergelijkt met de relatie met de leidinggevende in de andere 
weken zien we een significant effect van LMX in T1 op PC breuk in week 1 de slope is 0,569, het 
intercept is 1,34.  
Daarnaast is er een ook een significant verband tussen de controle variabele LMX en de afhankelijke 
variabele face-to-face communicatie. Wanneer we kijken naar de resultaten zien we dat er een 
significant (p=<0,05) rechtstreeks relatief (grand mean) effect bestaat van LMX T1, waargenomen door 
de medewerker, op face-to-face communicatie T1 in week 1 de slope is 0,752, het intercept is ,86. Dat 
Afhankelijke 
variabelen 
PC breuk  T1 Communicatie op Afstand T2 Communicatie  Face-to-Face 
T2 
Intercept 1,34**(,231) 1,69**(,431) 3,620**(,611) 
     
Onafhankelijke 
variabele 
   
Psychologische 
contractbreuk T1 
 ,125(,070) ,134(,105) 
Communicatie op 
afstand T1 
,056(,033)   
Face-to-face 
communicatie T1  
,010(,025)   
    
Controle variabelen    
LMX (T1) ,569**(,040) ,045(,067) -,006(,103) 
Geslacht (T1) ,229(,072 ,127(,136) ,454*(183) 
Leeftijd (T1) ,001(,003) -,009(,005) -,025**(,007) 
Opleiding (T1) ,042(,038) ,079(,071) -,081(,095) 
Werkmaanden (T1) ,001(,001) -,002(,002) ,001(,105) 
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wil zeggen dat wanneer de relatie tussen medewerker en leidinggevende vanuit de medewerker met 
één punt toe neemt, de hoeveelheid face-to-face communicatie met 0,752 toe neemt. 
4.2. EFFECT ONAFHANKELIJKE VARIABELEN 
Als eerste is ‘PC breuk (T1)’ als afhankelijke variabele als fixed effect getoetst op de onafhankelijke 
variabele face-to-face communicatie (T1).  Hier wordt getest of er binnen de respondenten een 
verband bestaat tussen face-to-face communicatie (T1) en PC breuk (T1). In tabel 5 is zichtbaar dat 
face-to-face communicatie (T1) (p=,68) niet significant is. Dat betekent dat face-to-face communicatie 
(T1) niet significant van invloed is op de mate van PC breuk zoals de werknemer die ervaart. Daarmee 
wordt hypothese 1: Face-to-face communicatie tussen leidinggevende en werknemer heeft een 
negatief effect op PC breuk niet bevestigd. 
Vervolgens is ‘PC breuk (T1)’ als afhankelijke variabele als fixed effect getoetst op de onafhankelijke 
variabele communicatie op afstand (T1). Hier wordt getest of er binnen de respondenten een verband 
bestaat tussen communicatie op afstand (T1) en PC breuk (T1). Wanneer we kijken naar de resultaten 
zien we dat er een zwak significant (p=,097) rechtstreeks relatief (grand mean) effect bestaat van 
communicatie op afstand (T1) op PC breuk (T1), waargenomen door de medewerker, de slope is 
0,056, het intercept is 1,34. Dat wil zeggen dat wanneer de communicatie op afstand tussen 
medewerker en leidinggevende vanuit de medewerker met één punt toe neemt de mate van 
vervulling van beloften(T1) met 0,056 toe neemt. Dat betekent dat communicatie op afstand T1 een 
zwak significante invloed heeft op de mate van PC breuk (T1) zoals de werknemer die ervaart. De 
variabele PC breuk is in de dataset positief geformuleerd, het betreft hier vervulling van beloften. Dat 
wil zeggen; hoe meer vervulling, hoe hoger de score. Daarmee kan hypothese 2: Communicatie op 
afstand tussen leidinggevende en werknemer heeft een positief effect op PC breuk niet worden 
bevestigd.  
Ook is er getest of er een verband is tussen de afhankelijke variabele face-to-face communicatie (T2) 
als fixed effect op de onafhankelijke variabele PC breuk (T1). Face-to-face communicatie (T2) is niet 
significant (p=,20) en er kan dus niet vastgesteld worden dat deze met elkaar in verband staan.  
Hiermee kan hypothese 3: Psychologische contractbreuk heeft een positief effect op face-to-face 
contact tussen leidinggevende en werknemer niet vastgesteld worden in dit onderzoek.  
Als laatste is er gekeken naar communicatie op afstand (T2) als afhankelijke variabele als fixed effect 
op de onafhankelijke variabele PC breuk (T1). Hierbij wordt gekeken of er een verband bestaat binnen 
de respondenten en of er verband is tussen de mate van vervullen van contractbreuk en het effect op 
communicatie op afstand. Wanneer er gekeken wordt naar de resultaten is te zien dat er een 
significant (p=,075) rechtstreeks relatief (grand mean) effect bestaat van PC breuk (T1), waargenomen 
door de medewerker, op communicatie op afstand (T2). Er is een minder sterk significant effect van 
PC breuk (T1) op communicatie op afstand(T2) de slope is 0,125, het intercept is 1,68. Dat wil zeggen: 
één punt extra op de schaal van PC breuk (T1) (dus 1 punt meer vervulling van beloften) dat de 
communicatie op afstand (T2) met 0,125 verhoogd. Dus wanneer de vervulling van beloften tussen 
medewerker en leidinggevende ervaren vanuit de medewerker met één punt toe neemt de 
communicatie op afstand met 0,125 toe neemt. 
Dat wil dus zeggen dat er een positieve samenhang is in de communicatie op afstand en de mate van 
vervulling van beloften. Omgekeerd beredeneerd; er is een negatief verband tussen PC breuk en 
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communicatie op afstand. Als PC breuk met één punt toe neemt, neemt de hoeveelheid 
communicatie op afstand met 0,125 af neemt. Hypothese 4: Psychologische contractbreuk heeft een 
negatief effect op communicatie op afstand tussen leidinggevende en werknemer kan hiermee worden 
bevestigd. 
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5. CONCLUSIE 
In dit hoofdstuk wordt in paragraaf 5.1 beschreven wat de bevindingen zijn en aan de hand van de 
gevonden resultaten antwoord gegeven op de onderzoeksvragen. Op basis daarvan wordt aangegeven 
in paragraaf 5.2 wat de praktische implicaties zijn en in paragraaf 5.3 staan de beperkingen van het 
onderzoek. Het hoofdstuk wordt afgesloten met paragraaf 5.4, suggesties voor vervolgonderzoek.  
Uit de analyse van de resultaten blijkt dat in dit onderzoek niet de verwachte significante samenhang 
is geconstateerd met betrekking tot communicatie tussen werknemer en leidinggevende en de mate 
van een breuk in het psychologisch contract ervaren door de werknemer. Enkel voor communicatie op 
afstand tussen werknemer en leidinggevende is een minimaal verband gevonden met de mate van PC 
breuk. Uit de analyse blijkt ook dat er geen significant verband is tussen de mate van PC breuk van de 
werknemer en face-to-face communicatie. Wat wel aangetoond is, is dat er een (zwak) significant 
verband is tussen de mate van PC breuk en de frequentie van communicatie op afstand. In de 
onderstaande alinea’s wordt beschreven hoe deze uitkomsten mogelijk verklaard kunnen worden in 
relatie tot de literatuurstudie. 
5.1.1. EFFECT VAN COMMUNICATIE OP DE MATE VAN EEN BREUK IN HET PSYCHOLOGISCH 
CONTRACT 
Hypothese 1 wordt verworpen in dit onderzoek, dit geeft aan dat er geen (negatief) verband is 
gevonden tussen de frequentie van face-to-face communicatie tussen leidinggevende en PC breuk. 
Omdat er nog weinig onderzoek is gedaan naar de frequentie van face-to-face communicatie tussen 
werknemer en leidinggevende en het verband met de mate van vervulling van beloften van de 
werknemer is het moeilijk om aansluiting te maken met de bestaande literatuur. De media richness 
theorie beschrijft wel dat face-to-face communicatie de rijkste manier van communicatie is (Daft & 
Lengel, 1984) en eerder onderzoek geeft wel aan dat frequente interactie en communicatie de 
arbeidsrelatie bevordert en dat face-fo-face communicatie zorgt voor een goede relatie tussen 
werknemer en werkgever (Wade-Benzoni & Rousseau, 1998). Daarnaast beschrijven Tekleab and 
Taylor (2003) in hun onderzoek naar het psychologisch contract bij de leidinggevende het belang van 
informatiedeling tussen werkgever en werknemer en de kwaliteit van de relatie.  
Hypothese 2 wordt bevestigd in dit onderzoek, dat geeft aan dat er een significant verband bestaat 
tussen de frequentie van communicatie op afstand tussen werknemer en leidinggevende en de mate 
van vervulling van beloften bij de werknemer. Dit geeft aan dat de frequentie van communicatie op 
afstand van invloed is op de mate van vervulling van beloften. Dat geeft ook aan wanneer de 
frequentie afneemt de mate van vervulling van beloften van de werknemer afneemt en de kans op 
een breuk in het psychologisch contract toe neemt. Dit is bij face-to-face communicatie niet het geval 
en sluit aan bij de theorie van Stoter (2009) die zegt dat in de meeste gevallen persoonlijke 
communicatie de meest effectieve is. Dit zou aan kunnen sluiten bij de aanname dat er bij 
communicatie op afstand meer kans is op incongruentie dan bij face-to-face communicatie en dat dit 
invloed heeft op de mate van een breuk in het psychologisch contract.  
Gezien de zeer geringe slope van 0,056 moet opgemerkt worden dat de gebruikte literatuur en 
onderzoeken in de literatuurstudie veelal ouder zijn dan zes jaar. In de afgelopen zes jaar heeft de 
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technologie niet stilgestaan en zijn mogelijkheden rondom communicatiemiddelen vergroot en meer 
ingeburgerd in de samenleving. Dit kan de uitkomst van dit onderzoek verklaren, gezien de geringe 
slope, het geringe verband tussen communicatie op afstand en de mate van PC breuk. Medewerkers 
zijn inmiddels meer gewend aan het gebruik van communicatiemiddelen op afstand, waardoor 
incongruentie mogelijk minder snel optreedt en het communicatiemiddel minder invloed heeft op de 
samenwerking tussen werknemer en leidinggevende.  
Dit wil zeggen dat, zoals eerder onderzoek ook aantoont, dat het afstemmen van wederzijdse 
verwachtingen essentieel is om een breuk te voorkomen (Schalk, Jong, & Freese, 2007). Het 
wederzijds afstemmen van verwachtingen is eigenlijk de basis voor de arbeidsrelatie tussen 
werknemer en leidinggevende (Nauta, Oeij, Huiskamp, & Goudzwaard, 2007). Regelmatig 
communiceren tussen werknemer en leidinggevende is daarbij essentieel (Tekleab & Taylor, 2003). 
Eerder onderzoek brengt geen onderscheid aan in de vorm en frequentie van communicatie tussen 
werknemer en werkgever en richt zich enkel op het verband tussen de arbeidsrelatie en het ontstaan 
van een breuk in het psychologisch contract. In dit onderzoek is gekeken naar de relatie tussen 
communicatie en een breuk in het psychologisch contract. Hieruit blijkt dat het meest effectieve 
communicatiemiddel face-to-face communicatie is en wanneer er veelal op afstand gecommuniceerd 
wordt tussen werknemer en leidinggevende, het belangrijk is dat dit frequent gebeurt. Gebeurt dit 
niet dan is er een verhoogde kans op een breuk in het psychologisch contract.  
 
5.1.2. EFFECT VAN DE MATE VAN EEN BREUK IN HET PSYCHOLOGISCH CONTRACT OP 
COMMUNICATIE  
Hypothese 3 wordt verworpen in dit onderzoek, dat geeft aan dat er geen verband is gevonden tussen 
de mate van vervulling van beloften bij de medewerker en face-to-face communicatie. De aanname 
dat er na een breuk meer face-to-face contact nodig is om de relatie tussen werknemer en werkgever 
te herstellen zodat de mate van vervulling van beloften weer toe neemt niet kan worden bevestigd. 
Wat dit onderzoek ook niet bevestigt, is dat er minder face-to-face contact is tussen werknemer en 
leidinggevende na de afname van de vervulling van beloften. Turnley & Feldman (1999) beschrijven 
dat er bij PC breuk in het algemeen vier reacties mogelijk zijn die een werknemer kan geven als gevolg 
van ontevredenheid op het werk. Exit, Voice, Neglect en Loyality. Je zou verwachten dat deze reacties 
mogelijk invloed hebben op de frequentie van face-to-face communicatie tussen werknemer en 
leidinggevende, maar dat is in dit onderzoek niet aangetoond.  
Wel is aangetoond dat er een zwak significant verband is tussen de mate van PC breuk en de 
frequentie van communicatie op afstand. Hiermee wordt hypothese 4 bevestigd. Meer vervulling van 
beloften houdt verband met meer communicatie op afstand, dus minder vervulling van beloften 
houdt verband met minder communicatie op afstand. Dit zou kunnen betekenen dat wanneer er 
tijdelijk of blijvend minder contact is tussen werknemer en leidinggevende dit kan leiden tot heftige 
negatieve reacties na PC breuk zoals die beschreven in eerder onderzoek wat al liet zien dat PC breuk 
veroorzaakt door de leidinggevende, waargenomen door de werknemer kan leiden tot heftige reacties 
(Exit, Voice, Neglect en Loyality) (Turnley & Feldman, 1999). Daarnaast kan het ook zo zijn dat de 
verminderde communicatie kan zorgen voor een neerwaartse spiraal (Glasl, 2015) met als gevolg een 
breuk in het psychologisch contract. Breuk is ‘de gewaarwording dat de organisatie één of meer 
verplichtingen van het psychologisch contract niet waar maakt’ (Morrison & Robinson, 1997).  
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Figuur  4 Neerwaartse spiraal communicatie op afstand en PC breuk 
Deze gewaarwording kan tijdelijk zijn. Na tijdelijk een breuk te hebben ervaren kan een werknemer 
weer terugkeren naar de relatief stabiele oude staat van het psychologisch contract (Schalk, Jong, & 
Freese, 2007). Belangrijk daarbij is dat bovenstaande cirkel doorbroken moet worden. Dat kan door de 
frequentie van de communicatie op afstand tussen werknemer en leidinggevende te verhogen. 
Aangetoond is dat wanneer de frequentie van de communicatie op afstand hoger wordt, de mate van 
vervulling van beloften toe neemt. Dus meer communicatie op afstand kan de kans op een PC breuk 
verkleinen.  
 
Figuur  5 Opwaartse spiraal communicatie op afstand PC breuk 
Eerder onderzoek naar het psychologisch contract (Klaassen, 2011) toont aan dat werknemers als 
belangrijkste bron voor de arbeidsrelatie waardering noemen en dan met name de aandacht die het 
hoger management aan hen geeft. De respondenten uit dat onderzoek uiten een hoge mate van 
behoeften aan waardering, aandacht en betrokkenheid van het management. Daarmee is er verband 
met de resultaten uit dit onderzoek. Meer communicatie tussen werknemer en leidinggevende kan 
zorgen voor meer aandacht ervaren vanuit de werknemer en een betere arbeidsrelatie. Een afname 
van communicatie kan worden ervaren als minder aandacht waardoor de arbeidsrelatie verslechtert.  
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5.1.3. CONCLUSIE ONDERZOEKSVRAAG 
De centrale onderzoeksvraag was;  
Wat is de invloed van communicatie (face-to-face contact en communicatie op afstand) op de mate 
van psychologische contractbreuk, en wat is de invloed van de mate van psychologische 
contractbreuk op communicatie (face-to-face en communicatie op afstand)? 
Face-to-face communicatie is niet van invloed op de mate van psychologische contractbreuk, de mate 
van psychologische contractbreuk is niet van invloed op face-to-face communicatie.  
Communicatie op afstand is in lichte mate van invloed op de mate van psychologische contractbreuk, 
hoe meer communicatie op afstand des te meer vervulling van beloften, dus hoe minder 
communicatie op afstand hoe minder kans op vervulling van beloften dus een verhoogde kans op 
psychologische contractbreuk.  
De mate van psychologische contractbreuk is van invloed op communicatie op afstand, hoe hoger de 
mate van psychologische contractbreuk (minder vervulling van beloften), hoe minder communicatie 
op afstand.  
5.2. PRAKTISCHE IMPLICATIES 
In dit onderzoek is geconstateerd dat er een relatie is tussen communicatie op afstand en de mate van 
PC breuk en de mate van een breuk in het psychologisch contract op de communicatie op afstand. 
Eerder onderzoek liet al zien dat een breuk in het psychologisch contract, veroorzaakt door de 
leidinggevende en ervaren door de werknemer, kan leiden tot heftige reacties bij de werknemer. Door 
de komst van internet, de ontwikkeling van de nieuwe mediavormen en de verandering van de 
menselijke behoeftes, verandert ook de wijze waarop organisaties zijn ingericht. Bij de meeste 
organisaties is sprake van een netwerkomgeving, waar samenwerking, het delen van kennis en snelle 
communicatie centraal staat. Dit in combinatie met sociaal/maatschappelijke factoren, zoals 
kostenbesparing door vermindering van het aantal werkplekken, de toenemende dynamiek waarmee 
organisaties te maken hebben, de behoefte van werknemers om balans tussen werk en privé te 
hebben en het oplossen van de fileproblematiek, heeft geleid tot het nieuwe werken. Waar het 
vroeger heel normaal was om te werken aan een ‘eigen’ bureau, en waar aanwezigheid van negen tot 
vijf behoorde tot de dagelijkse gang van zaken zien we dat dit heeft plaats gemaakt voor flexibele 
werkplekken en thuiswerken. Daarnaast zie je een groeiende hoeveelheid organisaties die kiest voor 
het werken met zelfsturende teams en leidinggevende op afstand.  
Uit de resultaten blijkt het verhoogde risico op PC breuk bij communicatie op afstand en de 
communicatievorm en frequentie wanneer er PC breuk heeft plaats gevonden. Een belangrijke rol is 
hierbij weggelegd voor de leidinggevende, een advies zou zijn om ervoor te zorgen dat er frequent 
communicatie plaats vindt met de werknemer om de kans op PC breuk te verlagen. Mocht er een 
contractbreuk ontstaan tussen werknemer en leidinggevende is het van belang om actief te 
communiceren met de medewerker om te voorkomen dat er een neerwaartse spiraal ontstaat.  
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5.3. BEPERKINGEN VAN HET ONDERZOEK 
In dit onderzoek is aandacht besteed om de betrouwbaarheid en validiteit zo hoog mogelijk te houden 
toch kent het onderzoek enkele beperkingen. In de onderstaande paragraaf wordt aangegeven welke 
beperkingen dit betreft.  
Bij het zoeken naar respondenten zijn organisaties benaderd zonder daarbij te kijken hoe de 
verschillende vormen van communicatie aanwezig waren binnen de organisaties en of deze ook 
daadwerkelijk toegepast werden (e-mail, WhatsApp, sms). Er is vooraf geen onderscheid gemaakt 
tussen organisaties met verschillende werkconcepten zoals zelfsturing of bijvoorbeeld het concept 
‘Het nieuwe werken’. Een gevolg hiervan kan zijn dat er misschien weinig communicatie is tussen 
werknemer en leidinggevende door de manier van organiseren (leidinggevende op afstand). Het kan 
ook zijn dat er in een bepaalde week minder communicatie heeft plaats gevonden omdat er geen 
aanleiding was voor communicatie. Kortom er kunnen meer oorzaken gespeeld hebben voor afname 
in communicatie dan louter PC breuk.  
Daarnaast is er enkel gekeken naar de kwantiteit van de contactmomenten. Er is niet gekeken naar 
wat er is gecommuniceerd tussen werknemer en leidinggevende. Mogelijk heeft de inhoud van de 
communicatie effect op de mate van het nakomen van beloften.  
Om tot het significante resultaat te komen is een zo breed mogelijk domein gekozen, dit om ervoor te 
zorgen dat er zo veel mogelijk respondenten werden gevonden om deel te nemen aan het onderzoek. 
Dit heeft ertoe geleid dat er geen selectie is gemaakt op basis van type organisatie (b.v.profit versus 
non-profit) dat maakt dat de resultaten niet zonder meer zijn te extrapoleren naar profitorganisaties 
of de werkzame bevolking in zijn geheel dit heeft de externe validiteit beperkt.  
Tevens is het zo dat de groep respondenten uit non-profitsector voor 23%  bestaat uit vrijwilligers. De 
respondenten hebben een hoge gemiddelde leeftijd (52 jaar) en is gemiddeld langer in dienst (16,7 
jaar) dan de gemiddelde werkbare beroepsbevolking binnen Nederland.  
De betrouwbaarheid en de validiteit worden beperkt omdat de leidinggevenden zelf werknemers 
hebben benaderd of geselecteerd voor het invullen van de vragenlijsten. Mogelijk is de arbeidsrelatie 
tussen werknemer en leidinggevende dusdanig dat er een verminderde kans is op een contractbreuk. 
In dit onderzoek is alleen gebruik gemaakt van de vijf vragen van Robinson & Morisson (2000) die de 
mate van het nakomen van beloften meten. Eigenlijk is het onmogelijk om een allesomvattende 
standaard vragenlijst te ontwikkelen, zelfs niet bij beperking tot bijvoorbeeld de inhoud van het 
psychologisch contract (Freese, Schalk, & Croon, 2008). Deze schalen meten niet op item-niveau de 
mate van vervulling. Het is aan te bevelen dit onderscheid bij toekomstig onderzoek wel te maken. Er 
is onderscheid gemaakt tussen breuk en schending van het psychologisch contract bij het beschrijven 
van de conclusie de vragen van schending zijn niet meegenomen in dit onderzoek dat maakt dat er 
een aanname is gedaan die niet kan worden vastgesteld vanuit de data. Dit doet afbreuk aan de 
betrouwbaarheid van de gestelde conclusie.  
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5.4. SUGGESTIES VOOR VERVOLGONDERZOEK 
Communicatie gerelateerd aan een breuk in het psychologisch contract bekeken vanuit het 
perspectief van de werknemer is relatief uniek en is daarmee een eerste verkenning op dit gebied. De 
resultaten en gebruikte methoden geven aanleiding om dit gebied verder te verkennen. In 
onderstaande paragraaf worden suggesties gegeven in deze richting.  
Ten eerste is er nagenoeg geen vergelijkingsmateriaal als het gaat om onderzoek naar een breuk in 
het psychologisch contract en communicatie. De hypotheses zijn daarom voornamelijk gebaseerd op 
aannames op basis van eerdere onderzoeken over communicatie en het psychologisch contract. Om 
meer onderzoeken met elkaar te kunnen vergelijken zou een vervolgonderzoek uitgevoerd kunnen 
worden op basis van dezelfde vraag alleen dan in een andere omgeving. Hierbij zou onderscheid 
gemaakt kunnen worden in een organisatie die werkt met het concept ‘Het nieuwe werken’ of 
‘zelfsturing’ en een organisatie die werkt op basis van de ‘traditionele’ manier.  
In dit onderzoek is ervoor gekozen om gedurende de periode van de dagboekstudie wekelijks een 
vragenlijst te versturen. Uit de resultaten blijkt dat de mate van een breuk in het contract minder 
variatie toont. Een breuk in het contract kan ook afhankelijk zijn van andere omstandigheden zoals 
organisatieverandering. In dat geval zou een periode van 5 weken te kort zijn om conclusies te kunnen 
trekken. Een dagboekstudie over een langere periode zou hierbij een advies zijn om een breder beeld 
te kunnen vormen. 
In het huidige onderzoek is onderscheid gemaakt tussen van face-to-face communicatie en 
communicatie op afstand. Voor de variabele communicatie op afstand zijn telefonische communicatie 
en digitaal communicatie samengevoegd tot één variabele. In een ander onderzoek zou het mogelijk 
meer helderheid geven om deze twee componenten te scheiden om nog meer inzicht te krijgen in de 
verschillende communicatiebronnen en de relatie met het psychologisch contract.  
Er is onderscheid gemaakt tussen breuk en schending van het psychologisch contract bij het 
beschrijven van de conclusie de vragen van schending zijn niet meegenomen in dit onderzoek. Advies 
zou zijn om een aparte schaal op te nemen die het aantal schendingen van het psychologisch contract 
meet in een vervolgonderzoek.  
Tot slot 
Door frequent met elkaar te blijven communiceren kan een breuk in het psychologisch contract tussen 
werknemer en leidinggevende worden voorkomen. De huidige technologische ontwikkelingen maken 
het mogelijk en misschien aantrekkelijk om vooral te communiceren op afstand, maar face-to-face 
communicatie blijft belangrijk. Face-to-face communicatie is een mogelijkheid om aandacht te bieden 
aan werknemers met als resultaat de arbeidsrelatie goed te houden of te verbeteren.  
Wanneer er veel communicatie plaats vind in de vorm van communicatie op afstand en er een breuk 
in het psychologisch contract wordt ervaren door de werknemer is het van belang dat de 
leidinggevende actief gaat communiceren met de werknemer waardoor het psychologisch contract 
tussen werknemer en leidinggevende weer terug kan keren naar de relatief oude staat. Neemt de 
communicatie tussen werknemer en leidinggevende na de breuk alleen maar verder af dan neemt de 
kans op een herhaalde breuk alleen maar toe met als gevolg dat er een neerwaartse spiraal gaat 
ontstaan en breuk leidt tot schending met alle gevolgen van dien.  
  
 
 38 
BIBLIOGRAFIE 
Argyris, C. (1960). Understanding Organizational Behavior. London: Travistock Publications. 
Baane, R., Houtkamp, P., & Knotter, M. (2011). Het nieuwe werken ontrafeld. Over Bricks, Bytes & 
Behavior. Studie uitgevoerd in opdracht van Management Studies te 's-Gravenhage. Assen: 
Van Gorcum. 
Baarda, D., & Goede, M. d. (2001). Basisboek Methoden en technieken handleiding voor het opzetten 
en uitvoeren van kwantitatief onderzoek. Noordhoff Uitgevers BV. 
Bankins, S. (2015). A process perspective on psychological contract change: Making sense of, and 
repairing, psychological contract breach and violation through employee coping actions. 
Journal of organizational Behavior, 36(8), 1071-1095. 
Baruch, J. (2006). Career development in organizations and beyond: Balancing traditional and 
contamporary vieuwpoints. Human Resource Management Review , 16, 125-138. 
Basu, R., & Green, S. (1997). Leader-Member excange and transformational leadership: An empirical 
examinaion of innovative behaviors in leader-member duads. Journal of Applied Social 
Psychology(Vol. 27 No.6), 477-499. 
Bijl, D. (2009). Aan de slag met het nieuwe werken. Zeewolde: Par CC. 
Bolger, N., Davis, A., & Rafeali, E. (2003). Diary methods: capturing life as it is lived. Annual Review of 
Psychology, 54, 579-616. 
Breevaart, K., Bakker, A., & Demerouti, E. (2012). Psychometrische eigenschappen van 
meetinstrumenten in dagboekonderzoek: Illustratie aan de hand van bevlogenheid. Gedrag en 
Organisatie, 25(4), 419-432. 
Bureau Motivation. (2007). Werkend Nederland mist persoonlijk contact , collegialiteit op de werkvloer 
verdwijnt.  
Cassar, V., & Briner, R. (2011). The relationship between psychological contract breach and 
organizational commitment: Exchange imbalance as a moderator of the mediating role of 
violation . Journal of Vocational Behavior(78(2)), pp. 283-289. 
Chaudhry, A., Wayne, S., & Schalk, R. (2009). A sensemaking model of employee evaluation of 
psychological contract fulfillment: when and how do employees respond to change? Journal 
of Applied Behavioral Science, 45(4), 498-520. 
Chesley, N. (2005). Blurring boundaries? Linking technology use, spillover, individual distress, and 
family satisfaction. Journal of Marriage an Familiy(67 (5)), pp. 1237-1248. 
Conway, N., & Briner, R. (2005). Understanding psychological contracts at work: A critical evaluation of 
theoty and research. Oxford University Press Oxford. 
Conway, N., & Guest, D. (2002). Communication the psychological contract: an employer perspective. 
Human Resource Management Journal, 12(2), 22-38. 
  
 
 39 
Coyle-Shapiro, J., & Kessler, I. (2000). Consequences of the psychological contract for the emplyment 
relationship: a large scale survey. Journal of management studies (37), 903-930. 
Daft, R., & Lengel, R. (1984). Information Richness: a new approach to managerial behavior and 
organization design. Research in Organizational Behavoir(6), 554-571. 
Evers, G., & Wilthagen, T. (2007). De toekomst van de arbeidsrelatie - Een essay over wederkerig 
risicomanagement. 
Freese, C. (2007). Organizational Change and the Dynamics of Psychological Contracts. A longitudinal 
study. 
Freese, C., Schalk, R., & Croon, M. (2008). De Tilburgse Psychologisch Contract Vragenlijst. Gedrag & 
Organisatie, 3. 
Gaspersz, J. (1999). Sturing geven aan employability. Dventer: Samsom. 
Glasl, F. (2015). Handboek Conflichtmanagement. Swp. 
Grean, G., Uhl-Bien, M., & Guest, D. (1995). Relationship-based appoach to leadership: Development 
of leader-member excange (LMX) theory of leadership over 25 years: Applying a multi-level 
multi-domain perpective. Leadership Quarterly, 6, 219-247. 
Guest, D. (1998). On Meaning, Metaphor and the Psychological Contract: A Response to Rousseau. 
Journal of Organizational Behavior(17), 673-677. 
Hallier, J. (2009). Rhetoric but whose reality? The influence of employability messages on emplyee 
mobility tactics and group identification. The international Journal of Human Resource 
Management, 20(4), 846-868. 
Heijden, B. v., Vlerick, P., & Velde, M. v. (2008). Personeel en arbeid in beweging: introductie op het 
thema. gedrag en organisatie, 21(4). 
Heijden, B. v., Vlerick, P., & Velde, M. v. (2008). Personeel en arbeid in beweging: introductie op het 
thema. Gedrag & Oraganisatie, 21(4). 
Hooff, B. v., & De Leeuw Van Weenen, F. (2004). Commited to share: commitment and CMC use as 
antecedents of knowledge sharing. Knowledge and Process, 11(1), 13-24. 
Kacmar, K., Witt, L., Zivnuska, S., & Gully, S. (2003). The interactive effect of leader-member exchange 
and communication frequency on performance ratings. Journal of Applied Psychology, 88(4), 
764-772. 
Klaassen, K. (2011). Het psychologisch contract. Universiteit Utrecht. 
Kluitmans, F. (2008). Bedrijskundige aspecten van HRM. Groningen/Houte : Noordhoff Uitgevers. 
Lester, S., Turnley, W., Bloodgood, J., & Bolino, M. (2002). Not seeing eye to eye: Differences in 
supervisor and subordinate perceptions of and atttributions for psychological contract breach. 
Journal of Organizational Behavior, 23, 39-56. 
  
 
 40 
Levinson, H., Price, C., Munden, K., Mandl, H., & Solley, C. (1962). Men, Management and Menttal 
Health. Harvard University Press, Cambridge. 
Littler, C., Wiesner, R., & Dunford, R. (2003). The dynamics of delayering: changing management 
structures in three countries. Journal of Management Studies , 40(2), 225-256. 
Mark, S., Lewis, P., & Thornhill, A. (2012). Research methods for business students. Harlow: Pearson 
Education Limited. 
Mater, K. (2011). Het nieuwe werken: Verschillende werkplekken, verschillende communicatievormen, 
verschillende mensen... Universiteit Utrecht, Communicatiestudies, Utrecht. 
McInnes, K., Meywr, Meyer, J., & Feldman, S. (2009). Psychological Contracts and their Implications for 
Commitment: A Feature-Based Approach. Journal of Vocational Behavior(74), 165-180. 
Michels, W. (2014). Boeien, Binden, Verassen, Verleiden; Essentie van communicatie. Groningen: 
Noordhoff Uitgevers. 
Morrison, E., & Robinson, S. (1997). When employees feel betrayed: A model of how psychological 
contract violation develops. Academy of Management Revieuw , 22(1), 226-256. 
Morrisson, E. (1994, december). Role Definitions and Organizational Citizenship Behavior: The 
Importance of the Employee's Perspective. The Academy of Management Journal, 37(6). 
Mowday, R., Porter, L., & Steers, R. (1982). Employee- Organization linkages: The psychology of 
commitment, absenteeism and turnover. New York: Academic Press. 
Nauta, A., Oeij, P., Huiskamp, R., & Goudzwaard, A. (2007). Loven en bieden over werk - Naar dialoog 
en maatwerk in de arbeidsrelatie. Assen : Koninklijke van Gorcum. 
Open Universiteit . (2013). Handleiding SPSS versie 20. Managementwetenschappen. 
Raja, U., Johns, G., & Ntalianis, F. (2004). The inpackt of personality on psychological contracts: a 
longitudinal study. (37), pp. 52-137. 
Reis, H., & Gable, S. (2000). Event-sampling anf other methods for studying everyday experience: 
Handbook of research methods in social and personality psychology.  
Ridder, J. d. (2004). Organizational communication and supportive employees. Human Resource 
Management Journal, 14, 20-30. 
Robinson, S., & Morrison, E. (2000). The development of psychological contract breach and violation: a 
longistudinal study. Journal of Organizational Behavior, 21, 525-546. 
Robinson, S., & Rousseau , D. (1994). Violating the psychological contract: Not the exception but the 
norm. Journal of Organizational Behavior(15(3)), 245-259. 
Rousseau, D. (1989). Psychological and implied contracts in organizations;. Employee Rights and 
Responsibilities Journal(2), pp. 121-139. 
  
 
 41 
Rousseau, D. (1990). New hire perceptions of their own and their employer’s obligations: A study of 
psychological contracts. Journal of Organizational Behavior, 11, 389-400. 
Rousseau, D. (1995). Psychological contracts in organizations, understanding written and unwritten 
agreements. Newburry Park: CA: Sage Publication. 
Rusbult, C., Farrel, D., & Mainous III, A. (1988). Impact of excange variables on exit, voice, loyality and 
neglect: An integrative model of responses to declinning job satisfaction. (31), 599-627. 
Schalk, R., Jong, J. d., & Freese, C. (2007). Psychologische contracten in organisaties: theorie en 
praktijk. Tijdschrift voor HRM(1). 
Schaufeli, W., & Bakker, A. (2007). De psychologie van arbeid en gezondheid. Houten: Bohn Stafleu van 
Loghum. 
Shore, L., & Barksdale, K. (n.d.). Examining degree of balance and level of obligation in the 
employment relationship: A social exchange approach. Journal of Organizational Behavior(19), 
731-744. 
Steigstra, R. (2013/2014). Een onderzoek naar de invloed van het niuewe werken door werknemers op 
een breuk in het psychologisch contrcat bij leidinggevende. Open Universiteit. 
Stoter, A. (2009). De communicerende organisatie: Communicatie in relatie tot organisatieverandering. 
's-Gravenhage: Boom onderwijs. 
Suazo, M. (2011). The impact of Affect and Social Exchange on Outcomes of Psychological Contract 
Breach. Journal of Managerial Issues, 23(2), 190-205. 
't Hart, H., & Boeije, H. (2016). Onderzoeksmethoden. Boom. 
Tekleab, G., & Taylor, M. (2003). Journal of Organizational Behavior. Retrieved from Wiley 
InterScience: www.interscience.wiley.com 
TNS NIPO. (2010). Klaar voor het nieuwe werken. Onderzoek in het kader van de week van het nieuwe 
werken .  
Tomprou, M., Rousseau, D., & Hansen, S. (2015). The psychological contracts of violation victims: A 
post-violation model. Journal of Organizational Behavior, 36(4), 561-581. 
Torrington, D. (1991). Management Face to Face. New York: Prentice Hall. 
Turnley, W., & Feldman, D. (1999). The Impat of Psychological Contract Violations on Excit, Voice, 
Loyality, and Neglect. Human Relations (52), pp. 895-922. 
Van Beek, I., Hu, Q., Schaufeli, W., Taris, T., & Schreurs, B. (2012). For fun, love or money: What drives 
workaholic, engaged and burned-out employees at work? Applied Psychology: An 
international Revieuw(61(1)), 30-55. 
van Dijk, J. (2003). Communicatietheorie; een samenvatting van de 13 belangrijkste theorieen in de 
comminicatie wetenschap.  
  
 
 42 
Vendel, van de , D. (2010). "Waar is mijn bureau?" Een kwalitatief onderzoek naar de betekenis van 
flexwerken in de gemeente Heerhugowaard. Masterthesis Human Resource Management, 
Erasmus Universiteit Rotterdam. 
Verbruggen, M., Forrier, A., Sels, L., & Bollen, A. (2008). Investeren in employability: wiens 
verantwoordelijkheid? Gedrag en organisatie, 21, 56-73. 
Verschuren, P. (2009). Praktijkgericht onderzoek: ontwerp van organisatie- en beleidsonderzoek. 
Amsterdam: Boom. 
Vos, A., Dewettinck, K., & Buyens, D. (2007). De professionele loopbaan in goede banen: het 
samenspel van loopbaanzelfsturing en het loopbaanbeleid binnen de organisatie. Gedrag & 
Organisatie , 20, 21-40. 
Wade-Benzoni, K., & Rousseau, D. (1998). Building relationships around tasks: Psychological contracts 
in faculty-doctoral student collaborations. Heinz School of Public Policy. Carnegie Mellon 
University. 
Wade-Benzoni, K., & Rousseau, D. (1998). Building relationships around tasks: Psychological contracts 
in faculty-doctoral student collaborations. Technical report, Heinz School pf Public Policy, 
Carnegie Mellon University. 
Wanous, J. (1973). Effects of a realistic job previeuw on job acceptance, job attitudes, and job survival. 
Journal of Applied Psychology(58), pp. 327-332. 
Wheeler , L., & Reis, H. (1991). Self-Recording of Everyday Life Events: Origins, Types and Users. 
Journal of personality , 59(3), 339-354. 
Winters , K. (2010). New worlds of work. How do reflection on edia use and communication virtuality 
influence productivity, innovativeness, trust in collegues and trust in management? 
Masterthesis Human Resource Management, Erasmus Universiteit Rotterdam. 
Zhao, H., Wayne, S., Glibkowski, B., & Bravo, J. (2007). THE IMPACT OF PSYCHOLOGICAL CONTRACT 
BREACH ON WORK-RELATED OUTCOMES: A META-ANALYSIS . personnel Psychology, 60(3), 
647-680. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 43 
 
 
 
 
 
BIJLAGE 1. VRAGENLIJST 
Vragenlijst medewerkers 
 
  
 
 44 
 
 
  
 
 45 
 
 
 
  
 
 46 
 
  
 
 47 
 
Vragenlijst leidinggevende  
  
 
 48 
 
  
 
 49 
 
 
  
 
 50 
 
 
  
 
 51 
 
 
  
 
 52 
BIJLAGE 2. RESULTATEN GEGEVENS ANALYSE 
BIJLAGE 2.1 EIGENSCHAPPEN ONDERZOEKSPOPULATIE 
 
Tabel 6 Beschrijvende statistiek geslacht medewerkers 
 
Figuur  6 Cirkeldiagram geslacht leidinggevenden  
 
 
 
  
 
 53 
Tabel 7 Beschrijvende statistiek geslacht leidinggevenden 
 
 
Figuur  7 Cirkeldiagram leidinggevenden 
 
 
 
 
 
 
  
 
 54 
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Descriptive 
Statistics 
 
Mean 
Std. 
Deviation N 
Frequency of 
face-to-face 
communication 
with leader T1 
2,71 1,141 557 
CommAfstandT1 1,7917 ,74409 557 
Breach of 
promises made 
by leader T1 
3,7180 ,67972 556 
Frequency of 
face-to-face 
communication 
with leader T2 
2,6469 1,10445 439 
CommAfstandT2 1,7802 ,74872 439 
Wat is uw 
geslacht? 
1,42 ,494 615 
AgeMW 52,0244 13,40454 615 
Wat is uw 
hoogst 
afgeronde 
opleiding? 
3,24 ,894 615 
Hoeveel jaar 
werkt u bij deze 
organisatie? 
18,7321 28,23547 615 
LMX T1 3,7558 ,66867 556 
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